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 ABSTRAKT 
Tato diplomová práce se zabývá problematikou ţen ve vedoucích pozicích a 
moţnostmi slaďování práce a soukromého ţivota. Práce se v teoretické rovině zaobírá 
problematikou genderu se zaměřením na ţeny v manaţerských pozicích. V praktické 
části pak podrobně analyzuje postavení ţen manaţerek ve vybraném podniku, a to 
prostřednictvím studia vnitropodnikových materiálů, směrnic a dále pak i za pouţití 
dotazníků a rozhovorů se ţenami a muţi v řídících funkcích. V diplomové práci jsou 
analyzovány postoje muţů a ţen ve vedoucích pozicích s akcentem na slaďování 
zaměstnání a soukromého ţivota. V závěru práce jsou navrţena řešení pro uplatnění ţen 
ve vedoucích pozicích. 
 
ABSTRACT 
This diploma thesis deals with issues of women in leadership positions and the 
possibilities of coordinating work and private life. In theoretical part the thesis deals 
with gender issues focusing on women in managerial positions. In the practical part I 
then analyze in detail the status of women managers in a selected company through the 
study of internal materials, guidelines, and then also using questionnaires and interviews 
with women and men in management positions. The thesis analyzed the attitudes of 
men and women in senior positions with an emphasis on associating work and private 
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Tématem mé diplomové práce je problematika ţeny ve vedoucích pozicích a 
moţnosti slaďování její práce se soukromým ţivotem. Uvedené téma je zejména pro 
dnešní dobu velmi aktuální, neboť v naší společnosti polovinu všech pracujících tvoří 
právě ţeny. Jde dlouhodobě o poměrně vysoké číslo i ve vztahu k vyspělým 
západoevropským zemím. Ovšem náš „český problém“ spočívá jinde. Tkví v nízkém 
počtu ţen manaţerek v korelaci s počtem pracujících ţen a muţů. Celý problém je 
záleţitostí  předsudků, genderových stereotypů, jde o nedostatečné vytvoření 
podmínek pro slaďování role ţeny matky a role ţeny manaţerky. 
Mnohdy jsou ţeny s ambicemi proniknout na vedoucí funkci povaţovány za 
určité vetřelce, kteří chtějí nabourat muţskou hegemonii. Genderové stereotypy jsou 
jasně pozorovatelné zejména v „typicky muţských oborech“, jako je průmyslová 
výroba, v medicíně např. obor chirurgie atd. Ţeny musí prokázat, ţe jsou o třídu 
lepšími uchazeči o manaţerský post neţ jejich muţští konkurenti. Ţeny také stojí před 
dilematem, zda volit kariéru či mateřství, které je chápáno jako „handicap“ uchazeče o 
zaměstnání, a to jak budoucí, tak i probíhající. Je aţ neuvěřitelné, ţe i v dnešní 
liberální době je mateřství povaţováno za něco limitujícího – handicapujícího na trhu 
práce. Mateřství téměř vţdy znamená přerušení kariéry a v extrémních případech její 
konec. Pro ţeny je velmi obtíţné sladit roli manaţerky a roli matky pečující např. o 
malé dítě. 
V naší společnosti neexistuje příliš mnoho alternativ, jak obě role zvládnout. 
Většinou se tak děje na úkor jedné z rolí či na úkor samotné ţeny. Vše je závislé na 
genderové „politice“ uvnitř organizace, v níţ ţena pracuje. V typicky „českém 
podniku“ nemá ţena příliš šancí. Prostředí je zde konzervativní, nepřeje „novotám“ 
typu práce z domu, sdílení pracovního místa („job-sharing“) aj. Odlišná situace je 
však v nadnárodních korporacích, které z výše uvedenými instituty pracují, není nic 
neobvyklého, kdyţ si společnost zřídí i firemní školku pro své zaměstnance atd. 
Cílem mé diplomové práce je analýza moţností sladění pracovních povinností 
ţen v řídících funkcích s jejich rodinným ţivotem. V teoretické části práce objasním 
pojmy, jako jsou genderové role, stereotypy, segregace na trhu práce aj. Práce se má 
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snaţit poukázat na pozitiva pro zaměstnavatele, pokud jsou uplatňovány rovné 
příleţitosti a trendy změn genderových vztahů ve společnosti. 
V empirické části budou prezentovány výsledky analýzy mnou vybraného 
podniku, který působí v oblasti, jeţ je povaţována za ryze muţskou. V TOP 
managementu stojí několik ţen – matek, stejně tak jedna třetina všech zaměstnanců 
této společnosti jsou ţeny. Zjištění, která shromáţdím, by mohla přispět k moţnosti 
slaďování role manaţerky a role ţeny – matky.  
Při zpracování vlastní diplomové práce vyuţiji zejména metody analýzy a 
syntézy, rozboru a komparace. V rámci samotného výkladu se budu snaţit postupovat 
od výkladu obecného k výkladu konkrétnímu, to vše za pouţití odkazů a citací v 
souladu s platnými směrnicemi. 
Ve světle sloţitosti této problematiky jsem si vědoma skutečnosti, ţe v rozsahu 
své diplomové práce nemohu komplexně popsat problematiku ţen ve vedoucích 
pozicích v celé její šíři, věřím však, ţe se mi v následujícím textu podaří podat alespoň 
základní nastínění toho, jaká je stávající realita. 
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1 VYMEZENÍ PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
Je skutečně zaráţející, ţe ve 21. století, v době, kdy lidé létají do vesmíru a 
pracují s nejmodernějšími technologiemi, je hořkým faktem skutečnost, ţe ţeny jsou 
stále ještě diskriminovány. Diskriminovány však nejsou pouze v méně rozvinutých 
zemích, ale i v zemích, které jsou ve všech oblastech lidského vědění na špičce. 
V těchto zemích jiţ sice nemůţeme hovořit o utlačování ţen a potlačování jejich práv 
na sebeurčení či vzdělání, ale jsme svědky určité skryté diskriminace, jeţ se můţe 
projevovat například ve výrazně niţším zastoupení ţen v politice, v manaţerských 
funkcích a vůbec ve vedoucích pozicích. 
V České republice je nezpochybnitelným faktem, který dokládá i řada 
nejrůznějších výzkumů či statistik, ţe ţeny jsou na manaţerských pozicích výrazně 
méně zastoupeny neţ muţi, ačkoli dosáhly stejného nebo vyššího vzdělání či 
kvalifikace. Naprosto transparentní je výše odměňování, kdy ţena ve stejné pozici 
jako muţ pobírá výrazně niţší odměnu. Je pravdou, ţe situace je pro ţeny těţší 
v důsledku řady klišé, jeţ vidí ţenu coby matku – pečovatelku o rodinu, která se stará 
o děti, vaří, pere a na jejíchţ bedrech spočívá chod celé domácnosti, zatímco muţ 
realizuje svou kariéru, přičemţ rodičovské povinnosti a péče o domácnost jej zasahují 
a omezují v jeho profesním růstu pouze minimálně. Tato dělba na práce muţské a 
ţenské, umělé určování, co je vhodnější pro ţenu či muţe, dělení a vytváření bariér 
pro jedince, jenţ „nemá to správné pohlaví“, je hlavní příčinou diskriminace ţen. 
Hlavním cílem mé diplomové práce je podrobně zkoumat postavení ţen 
v manaţerských funkcích. Úvodní část se bude pro snadnější pochopení současného 
stavu na trhu práce zabývat genderem, a to na jeho teoretické úrovni. Ve své práci 
budu rozebírat ţivotní strategii ţen, jejich vzdělání, role ve společnosti, skloubení role 
matky a role manaţerky atd. Hlouběji budu analyzovat uplatnění ţen ve firemním 
managementu a bariéry, které ţenám brání v profesním růstu. Zdrojem informací, 
které ve své práci vyuţívám, jsou vlastní výzkumy, statistiky různých společností a 
odborná literatura. 
Pro svou práci jsem si vybrala podnik, který je etablován na trhu v oboru 
polygrafické výroby. Tedy ve výrobní činnosti, v níţ dominují zejména muţi. 
Podrobněji se chci zabývat zejména postavením ţen ve vedoucích funkcích v této 
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společnosti, přičemţ vlastní zjištění se opírají o terénní výzkum. Jako prostředky 
k získání validních informací jsem pouţila dotazníky a rozhovory se ţenami i muţi ve 
vedoucích funkcích v rámci organizační struktury mnou vybrané společnosti. 
Na základě zjištěných skutečností společně s podklady získanými od vedení 
dané společnosti provedu genderovou analýzu podniku. Ve své práci se budu snaţit 
analyzovat procesy, jeţ jsou ve společnosti realizovány, a to ve vztahu k rodině a 
kariéře, se zaměřením na ţeny ve vedoucích funkcích. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
2.1 GENDER 
Gender vychází z latinského slova genus, genesis, coţ i v angličtině znamenalo 
původně rod, včetně gramatického rodu. Kdyţ se hledal protějšek k biologickému 
rozlišení pohlaví, dostalo slovo gender nový specifický význam kulturního odlišení 
muţů a ţen. Slovo gender obsahuje kromě jiného i sociální a kulturní dimenzi. Do 
českého jazyka můţeme tedy gender přeloţit jako sociální pohlaví – rod. Gender je 
sociální konstrukt, kultura a společnost rozdílně působí na muţe a ţeny, coţ vede k 
sociálně konstruovaným rozdílům v jejich chování, očekávání či postojích. Tyto 
rozdíly nejsou univerzální, v různých společnostech a v různých dobách se významně 
liší.1 Joan W. Scott definuje gender jednak jako základní element sociálních vztahů 
zaloţený na malých rozdílech mezi pohlavími a zároveň gender je primární způsob 
označující vztahy moci. Gayle Rubin rozlišila kategorizaci podle pohlaví, která 
probíhá na základě identifikace tělesných znaků a genderovou kategorizaci na základě 
chování, jednání a rolí. To dohromady tvoří tzv. pohlaví / gender systém, jenţ je 
určující součástí identity jedince. Genderová identita vypovídá o kaţdodenní 
zkušenosti kaţdého z nás být ţenou nebo muţem. Gender je vnímán v kaţdodenním 
ţivotě jednotlivými aktéry jako daná a nezměnitelná struktura, není zpochybňován a 
jeho pravidla jsou v důsledku toho dodrţována, coţ znamená, ţe muţi i ţeny realizují 
své role podle ustanovených pravidel a obsahů maskulinních a feminních 
společenských rolí. V důsledku tohoto je okolím okamţitě rozpoznáno a penalizováno 
chování, jeţ nezapadá do genderových vzorců – stereotypů, sociálních rolí ţeny či 
muţe. 2 
2.1.1 Genderová socializace 
Socializace je komplexní dlouhodobý proces, během něhoţ se člověk 
prostřednictvím okolních podnětů a komunikace s druhými stává bytostí schopnou 
                                                 
1
 CRAWFORD, M., UNGER, R. Women and gender: a feminist psychology. Boston : McGraw-Hill, 
2004. 526 s. ISBN 0-07-282107-8. s. 69-70. 
2
 KŘÍŢKOVÁ, A. Ţivotní strategie ţen a muţů v řízení (a) podnikání. Praha : Sociologický ústav AV 
ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5. s. 20. 
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chovat se jako člen určité skupiny nebo společnosti. Jedná se nejen o výchovu v rodině 
a učení v rámci vzdělávacího procesu, ale i o celoţivotní osvojování si hodnot, norem 
a vzorců jednání., jeţ jsou aplikovatelné, srozumitelné a očekávané v různých 
situacích a kontextech.3 4 
Většina aspektů genderového chování je výsledkem socializačního vlivu určité 
společnosti, coţ dokládají i rozdíly v genderových rolích mezi různými kulturami. 
Genderové chování se navíc v kaţdé společnosti postupně mění a vyvíjí, zdání určité 
neměnnosti gendrových rolí ve společnosti přitom zajišťuje sociální kontrola, jejímţ 
hlavním úkolem je sniţovat variabilitu v uplatňování poţadovaných vzorců a chování. 
Tato kontrola je zajišťována jak nejbliţším okolím – rodina, tak širším společenským 
okolím – škola, práce, aj. Tato sociální kontrola je uplatňována společně s reprodukcí 
genderových stereotypů např. i při volbě zaměstnání – studentka medicíny je 
odrazována od volby být chirurgem, protoţe to není práce vhodná pro ţenu. Pakliţe 
ţena neakceptuje tato upozornění – korekce svého chování, můţe docházet k jejímu 
přímému znevýhodňování a vědomému vytváření překáţek, např. v podobě niţšího 
platu, nebo pomalejšího profesního růstu.5 
Existují různé teorie, které se pokoušejí objasnit vytváření struktury 
genderových vztahů ve společnosti prostřednictvím osvojování si genderových rolí. 
Mezi nejvýznamnější teorie patří: 6 
- Teorie nápodoby – vysvětluje genderovou socializaci především na 
principu kopírování nebo modelování genderových rolí, zejména blízkých 
jedinců muţského a ţenského pohlaví. Pozornost je zde kladena zejména 
na interakce mezi rodiči a dětmi. Tento obecný model lze sledovat také 
kupříkladu v rámci firemních struktur. 
- Kognitivní vývojová teorie – zdůrazňuje fakt, ţe chápání genderových 
rolí se v průběhu ontogenetického vývoje mění spolu s tím, jak probíhá 
vývoj poznávacích funkcí a schopností dítěte, jinak řečeno děti se učí 
                                                 
3
 KŘÍŢKOVÁ, A. Ţivotní strategie ţen a muţů v řízení (a) podnikání. Praha : Sociologický ústav AV 
ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5. s. 21. 
4
 RENZETTI, C. M. Ţeny, muţi a společnost. Praha : Karolinum, 2003. 525 s. ISBN 80-246-0525-2.  
5
 KŘÍŢKOVÁ, A. Ţivotní strategie ţen a muţů v řízení (a) podnikání. Praha : Sociologický ústav AV 
ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5. s. 23. 
6
 KŘÍŢKOVÁ, A. Ţivotní strategie ţen a muţů v řízení (a) podnikání. Praha : Sociologický ústav AV 
ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5. s. 23. 
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genderu a genderovým stereotypům postupně v rámci svých rozumových 
snah. Psycholoţka Sandra Bem zformulovala teorii nabývání a utváření 
genderu, zavedla pojem „genderových optických skel“ přes která je 
společnost nahlíţena všemi jejími jedinci, ta jsou v naší společnosti tři: 
o Genderová polarizace – ţeny a muţi jsou povaţováni za bytostně 
odlišné a zároveň tyto odlišnosti ustavují jeden ze zásadních 
principů společenského uspořádání. 
o Androcentrismus – označuje představu, ţe muţi jsou nadřazeni 
ţenám a předpoklad, ţe muţská ţivotní zkušenost je jakýmsi 
standardem, s nímţ jsou ţeny srovnávány. 
o Biologický esencialismus – slouţí k legitimizaci a racionalizaci 
předchozích dvou optik tím, ţe vysvětluje jako přirozený a nutný 
produkt vrozených biologických rozdílů mezi pohlavími. 
- Psychoanalytická teorie socializace – se soustředila především na tzv. 
psychosexuální vývoj jedince, na postupnou proměnu sexuálně 
motivovaného chování a proţívání. Vychází z koncepce Sigmunda Freuda 
a je postavena na předpokladu osvojování si genderových vzorců a rolí 
prostřednictvím identifikace dítěte s rodiči stejného pohlaví. Freud přitom 
v této teorii staví na androcentrické představě o nadřazenosti všeho 
muţského, coby normy nad ţenským. 
2.1.2 Utváření genderových rolí 
Bazálním institucionálním východiskem pro rozdělení genderových rolí je 
systém dělby práce mezi muţi a ţenami. Toto dělení vyplývá z pojetí a vztahů mezi 
oblastí placené práce a produkce a oblastí neplacené práce v domácnosti. Celá 
ekonomická sféra je doposud přes významnou přítomnost ţen definována a 
strukturována jako svět muţů, naproti tomu svět domácnosti a rodiny jako ţenský svět. 
Těmto oblastem a práci s nimi spojené je přisuzována různá hodnota. Neplacená práce 
v domácnosti je ceněna níţe, neţ podobná práce vykonávaná za peníze. Práce 
v domácnosti často není povaţována za práci v pravém slova smyslu. Ţenská práce 
v domácnosti je z velké části spojována s péčí o členy rodiny a tato skutečnost má vliv 
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na status a pojetí ţenské pracovní síly na trhu práce. Ţeny jsou charakterizovány jako 
pečující a empatické osoby, coţ ale nejsou jejich pracovní atributy vrozené, nýbrţ 
vytvořené společností. Muţi jsou definováni jako nedostatečně schopní pečovat o děti 
a domácnost. Přestoţe jsou muţ i ţena součástí obou sfér (trh práce i domácnost), 
jejich role a významy jsou odvozeny z jejich dominance. Z výše uvedeného vyplývá i 
rozdělení druhů zaměstnání na ţenské či muţské. Vliv zde má také niţší status ţenské 
práce a stereotypní muţská role v rodině – role ţivitele, jenţ legitimizuje vyšší 
výdělky muţů.7 
2.2 ROVNÉ ZACHÁZENÍ A ZÁKAZ DISKRIMINACE 
V PRACOVNÍM PRÁVU 
V literatuře, jeţ se zabývá českým pracovním právem, jsou nejčastěji uvedeny 
tyto základní zásady:8 
- Právo na práci, 
- smluvní volnost, 
- rovné zacházení a zákaz diskriminace, 
- úplatnost vykonávané práce, 
- svoboda sdruţování k ochraně hospodářských a sociálních zájmů, 
- bezpečná a hygienická práce. 
2.2.1 Rovnost a rovné zacházení 
Princip rovnosti a rovného zacházení patří k základním hodnotám kaţdé právní 
kultury, a to jiţ od antiky. Princip rovnosti byl v moderních evropských dějinách 
nastolen francouzskými osvícenci v 2. pol. 18. stol. Přičemţ heslo: volnost, rovnost, 
bratrství patřilo k základním tezím francouzské revoluce. 26. 8. 1783 byla přijata 
Deklarace práv člověka občana, význam tohoto dokumentu byl přelomový, poněvadţ 
bylo odmítnuto poddanství a další formy nerovnosti mezi lidmi. V Deklaraci 
                                                 
7
 KŘÍŢKOVÁ, A. Ţivotní strategie ţen a muţů v řízení (a) podnikání. Praha: Sociologický ústav AV 
ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5. s. 25. 
8
 ŠTANGOVÁ, V. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu. Plzeň: Aleš Čeněk, 2010. 
230 s. ISBN 978-80-7380-277-6. s. 16. 
 18 
představitelé francouzského národa definovali přirozená, nezcizitelná a posvátná práva 
člověka.  
Jiţ od dob Aristotelových je formální rovnost postavena na základní premise, 
ţe spravedlivě znamená všem stejně. Obecně ji můţeme definovat „stejnému stejně, a 
odlišnému odlišně.“ V podstatě to znamená rovné postavení s formálně stejnými 
subjekty ve formálně stejných situacích. Je však nutné podotknout, ţe není přihlíţeno 
k rozdílům, jeţ mezi lidmi existují, a to ať jsou dány jejich sociálním původem či 
fyziologickými dispozicemi. Formální rovnost představuje pojetí rovnosti před 
zákonem – de jure, nikoli de fakto.  
Vedle formální rovnosti existuje také materiální rovnost, která vychází nejen ze 
stavu de jure, ale i posuzuje dopad na reálnou situaci jednotlivce – rovnost de fakto.9 
Pakliţe rovné zacházení de jure způsobuje faktickou nerovnost, respektování 
materiální rovnosti vyţaduje zpětnou korekci právní úpravy. Poţadavek materiální 
rovnosti je vnímán jako určitá kategorie spravedlnosti, která bere v potaz skutečnou 
situaci jednotlivce, jeho moţnosti a zejména pak skutečný dopad který na něj právo 
můţe mít. 
„Ideál rovnosti jako analytický koncept, stejně jako politický poţadavek, naráţí 
na stále stejný druh překáţek v podobě sporného vztahu mezi rovností a diferenciací 
vyjádřeného otázkami, zda má být cílem genderové spravedlnosti rovné zacházení 
s muţi a ţenami, nebo zda genderová spravedlnost vyţaduje zohlednění odlišností a 
naopak zvláštní zacházení pro zajištění rovné autonomie a rovných příleţitostí.“10  
2.2.2 Diskriminace 
Diskriminace představuje jednání, které je způsobilé sniţovat důstojnost 
jednotlivce. Z tohoto důvodu je základní povinností kaţdé společnosti zaloţené na 
ideálu demokracie a rovnosti takovémuto zavrţení hodnému zacházení zabránit.11 Je 
však nutné si uvědomit, ţe ne kaţdé rozdílné zacházení znamená porušení zákazu 
diskriminace. Rozlišování, jeţ je náleţitě odůvodněno, a jsou pro ně objektivní 
                                                 
9
 ŠTANGOVÁ, V. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu. Plzeň: Aleš Čeněk, 2010. 
230 s. ISBN 978-80-7380-277-6. s. 43. 
10
 KŘÍŢKOVÁ, A., MAŘÍKOVÁ, H., UHDE, Z., etc Sexualizovaná realita pracovních vztahů. Praha: 
Sociologický ústav Akademie věd ČR, 2006. 160 s. ISBN 80-7330-090-7. s. 23. 
11
 ŠTANGOVÁ, V. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu. Plzeň: Aleš Čeněk, 
2010. 230 s. ISBN 978-80-7380-277-6. s. 48. 
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důvody, nemůţe být povaţováno za diskriminační. O diskriminaci můţeme hovořit 
tehdy, kdy je mezi jednotlivci rozlišováno na základě určitého diskriminačního 
důvodu (pohlaví, etnická či sociální skupina). Diskriminaci jako pojem můţeme 
rozlišit na diskriminaci negativní a diskriminaci pozitivní. Negativní diskriminace je 
charakteristická tím, ţe např. s určitou osobou či skupinou osob je ve srovnatelné 
situaci zacházeno méně výhodným způsobem neţli s osobami jinými. V případě, ţe se 
tak děje z příčin právně neospravedlnitelných na základě některého diskriminačního 
důvodu, případně se tak děje svévolně, tedy bez moţného rozumného zdůvodnění 
takového regulace. Hovoříme-li v souvislosti s negativní diskriminací o tzv. přímé 
diskriminaci, máme na mysli situace, kdy je s jednou osobou zacházeno méně 
příznivě, neţ se zachází, zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné 
situaci na základě příslušného diskriminačního důvodu či znaku. Někdy v této 
souvislosti hovoříme o tzv. diskriminaci zjevné.12  
Diskriminací nepřímou rozumíme situaci, kdy je v důsledku zdánlivě 
neutrálního ustanovení, kritéria nebo zvyklosti osoba či skupina osob na základě 
 některého z diskriminačních důvodů v porovnání s jinými osobami či skupinami osob 
obzvláště znevýhodněna. Jde o situace, kdy určitý poţadavek sice není přesně 
definován na nějakém diskriminačním důvodu, avšak poškozuje určitou osobu či 
skupinu osob ve svých důsledcích.13 Tuto nepřímou diskriminaci není jednoduché 
rozpoznat zejména proto, ţe k neodůvodněnému rozlišování dochází aţ v důsledku 
přijetí určitého opatření. Příkladem můţe být diskriminace ţen, kdy je s nimi uzavírán 
pracovní poměr na částečný úvazek. 
Jak jsem jiţ zmínila v úvodu, existuje i tzv. pozitivní diskriminace, která 
spočívá v rozdílném zacházení s jednotlivci či skupinami jednotlivců, jeţ však není 
zaměřena proti nim a nezhoršuje jejich postavení. Ba naopak, přijímaná opatření 
směřující v jejich prospěch, k odstranění neopodstatněných rozdílů daných např. jejich 
pohlavím, etnickým původem, zdravotním stavem atd. Charakteristickým znakem 
těchto opatření je jejich dočasnost. 
                                                 
12
 ŠTANGOVÁ, V. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu. Plzeň: Aleš Čeněk, 
2010. 230 s. ISBN 978-80-7380-277-6. s. 50. 
13
 ŠTANGOVÁ, V. Rovné zacházení a zákaz diskriminace v pracovním právu. Plzeň: Aleš Čeněk, 
2010. 230 s. ISBN 978-80-7380-277-6. s. 50. 
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V dnešní době existují pouze některé bariéry, jedny z nich jsou hmatatelné jiné 
ne (např. „skleněný strop“). Zůstává otázkou, zda se dá hovořit ve vztahu k ţenám o 
diskriminaci, či ne. 
2.3 TRH PRÁCE 
Na trhu práce tvoří ţeny dle výzkumu zhruba polovinu ekonomicky aktivní 
populace. Tuto ekonomickou aktivitu českých ţen ovlivňuje ekonomický vývoj, který 
byl nastaven předchozím – komunistickým reţimem, jeţ si zakládal na plné 
zaměstnanosti a byl vytvořen určitý dvoupříjmový model domácnosti. Tento by se dal 
definovat tak, ţe k zachování určitého standardu rodiny bylo nutné, aby do práce 
chodil jak muţ, tak i ţena. Toto je určitý rozdíl oproti západním zemím, kde bylo 
poměrně častým jevem, ţe muţ chodil do zaměstnání a ţena byla v domácnosti.  
Na základě analýzy lze předpokládat, ţe z dlouhodobého hlediska reaguje 
zaměstnanost muţů na vývoj trhu práce mnohem citlivěji a je podstatně dynamičtější 
neţ v případě ţen. Můţeme říci, ţe zaměstnanost ţen daleko citlivěji reaguje na situaci 
na trhu práce, zejména v případech stagnace nebo sniţování tvorby nových pracovních 
míst. Zranitelnost ţen na trhu práce je v porovnání se situací muţů vyšší. Je 
neoddiskutovatelným faktem, ţe znevýhodnění ţen na trhu práce je na jedné straně ve 
společnosti dlouhodobě zakořeněno, na druhé straně částečně biologicky 
determinováno. Zejména v případě určitých hendikepů či jejich kumulace se jisté 
skupiny ţen řadí mezi tu skupinu osob, která na trhu práce vyţaduje zvýšenou 
pozornost (péče o malé děti, niţší vzdělání, věk atd.). V podstatě můţeme konstatovat, 
ţe ekonomicky aktivní ţeny jsou nepříznivou situací na trhu práce mnohem výrazněji 
zasaţeny neţ muţi. Míra jejich nezaměstnanosti roste dynamičtěji, neţ je tomu 
v případě muţů, a citlivěji reaguje na negativní vývoj v nabídce práce na trhu práce.  
Z provedených analýz vyplývá, ţe pro určitou skupinu ţen je za daných 
podmínek vývoje na trhu práce plná ekonomická neaktivita výhodnější neţ třeba i 
částečná zaměstnanost. Hlavním důvodem nízkého vývoje v oblasti částečné 
zaměstnanosti jsou zejména nízké výdělky plynoucí z částečných úvazků a 
neproduktivní a nemotivující nastavení systému sociálních dávek. Ve vyspělých 
zemích EU se zvyšováním zaměstnanosti ţen pomocí netypických forem 
zaměstnávání (částečné pracovní úvazky) podařilo nastartovat růst jejich ekonomické 
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aktivity. Je však nutné podotknout, ţe v souvislosti se zvyšováním flexibility trhu 
práce a forem zaměstnávání je třeba klást vyšší důraz na legislativní ochranu, tzv. flexi 
pracovníků, která má zajistit vyšší sociální a ekonomickou aktivitu těchto osob, jejichţ 
zranitelnost na trhu práce je ve srovnání s ostatními zaměstnanými vyšší. Podíl ţen na 
celkové zaměstnanosti se jiţ od roku 1987 sniţuje. Z tohoto pohledu se naše 
ekonomika vyvíjí výrazně proti trendu hospodářsky vyspělých zemí EU. Nicméně i 
vzhledem ke klesajícímu trendu vývoje míry zaměstnanosti ţen lze Českou republiku 
v rámci členských zemí EU ke státům s vyšší zaměstnaností ţen.14 
Zatímco se podíl ţen na celkové zaměstnanosti příliš nemění, jejich zastoupení 
v jednotlivých odvětvích národního hospodářství je podstatně dynamičtější. 
Zastoupení muţů, kteří pracují v odvětvích, jeţ byla dříve typická spíše pro ţeny, se 
zvyšuje (finančnictví, obchod, ubytování). Z tohoto pohledu je nejmarkantnější 
finanční odvětví, kde procentuální zastoupení ţen pokleslo v posledních letech o více 
neţ 9%. Vedle toho dominantní postavení si ţeny stále udrţují v oblasti vzdělávání a 
zdravotnictví. Tato dvě odvětví jsou jediná, kde zaměstnanost ţen neklesá, ale naopak 
stoupá či je stabilní na velmi vysoké úrovni.  
Z hlediska nárůstu zaměstnanosti ţen byl největší zaznamenán v odvětví 
veřejné správy, kde v průběhu posledních 15 let stoupl o více neţ 10%.  
Analýzou distribuce zaměstnanosti ţen v jednotlivých sektorech národního 
hospodářství bylo zjištěno, ţe naprostá většina všech zaměstnaných ţen pracuje 
v sektoru sluţeb (70,7%) a jejich podíl narůstá.  
2.3.1 Segmentace na trhu práce 
Trh práce v České republice je charakteristický poměrně značnou genderovou 
segregací, jeţ představuje takovou genderovou dělbu práce, při níţ dochází k rozdělení 
sektoru, zaměstnání a pracovních pozic na základě pohlaví. Důsledkem tohoto 
rozdělní je celá řada negativních dopadů, jimiţ jsou zejména následující: rozdíly mezd 
mezi muţi a ţenami, vyuţívání potencionálu pracovníků a pracovnic je ve vleku 
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 KRAUSE, Danica. Analýza trhu práce České republiky z pohledu problematiky genderu se 
zaměřením na popis stavu a struktury zaměstnanosti ţen v managementu: moderní společnost a její 
proměny: gender v managemen : dílčí studie. Praha: VÚPSV, 2005. 377 s. 
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genderových stereotypů, coţ má negativní dopad na trh práce. Na trhu práce 
rozlišujeme vertikální a horizontální segregaci.15 
2.3.1.1 Horizontální segregace 
Horizontální segregace podle pohlaví je spojována se zastoupením muţů a ţen 
v různých zaměstnáních v sektorech a oborech. Na trhu práce ţeny převaţují 
v některých sektorech národního hospodářství a také obvykle vykonávají jiné 
zaměstnání neţ muţi. Z hlediska horizontální segregace je zřejmé, ţe ţeny převaţují 
v odvětvích, v nichţ jsou obecně nejniţší platy, a v rámci odvětví v povoláních 
s nejniţšími platy. V tomto ohledu je jedinou výjimkou odvětví pojišťovnictví a 
peněţnictví.16  
Horizontální segregace funguje taktéţ v soukromém sektoru, kde je zpravidla 
vyšší průměrná mzda. Zde převaţují muţi v poměru cca 1,7 : 1 (ve státním sektoru 
převaţují ţeny, cca 1,4 : 1). Horizontální segregace je patrna i v rámci jednotlivých 
profesí. Kupříkladu ve zdravotnictví, kde ţeny převládají, nacházíme značné 
genderové rozdíly v jednotlivých specializacích. Tyto rozdíly potvrzují stereotypní 
vnímání rolí muţů a ţen a kopírují v nerovnosti v platovém ohodnocení a prestiţi. 
Absolutně feminizované je kupříkladu dorostové lékařství, kde pracuje 90% ţen, a 
dále pak pediatrie s 80,2% ţen. Opakem jsou chirurgické obory, kde je zaměstnáno 
pouze 30% ţen.17 
2.3.1.2 Vertikální segregace 
Vertikální segregace podle pohlaví je patrna v tom, ţe v rámci pracovního trhu 
a stejně tak i ve všech oblastech společenského ţivota zastoupení muţů vstoupá spolu 
s rostoucí úrovní řízení a muţi je obsazena naprostá většina vrcholových pozic v rámci 
národního hospodářství.18  
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 KŘÍŢKOVÁ, A. Ţivotní strategie ţen a muţů v řízení (a) podnikání. Praha: Sociologický ústav AV 
ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5. s. 36. 
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 PAVLÍK, P. Gender a trh práce. Gender ve škole. Praha: Otevřená společnost, 2005. 190 s. ISBN 80-
903331-2-5. s. 35. 
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 PAVLÍK, P. Gender a trh práce. Gender ve škole. Praha: Otevřená společnost, 2005. 190 s. ISBN 80-
903331-2-5. s. 35. 
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 PAVLÍK, P. Gender a trh práce. Gender ve škole. Praha: Otevřená společnost, 2005. 190 s. ISBN 80-
903331-2-5. s. 34. 
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S horizontální segregací podle pohlaví úzce souvisí segregace vertikální, která 
ji umocňuje. Je prostou skutečností, ţe většinu nejvyšších pozic v rámci 
společenských hierarchií zaujímají muţi. Tento fakt je zřejmý i v sektorech s převahou 
ţenské pracovní síly – školství či zdravotnictví.19 
2.4 POSTAVENÍ ŢEN V MANAGEMENTU 
Problematika postavení ţen v managementu je sledována od 70. let, kdy 
s jejich výzkumem bylo započato v USA. Tyto studie otevřely témata genderu 
v managementu, který byl do té doby povaţován za neutrální. Vysvětlení disharmonie 
v zastoupení pohlaví na postech manaţerů vycházelo ze samotných ţen. Ţeny, které 
byly na manaţerských postech, byly chápány jako jisté výjimky kompenzující si 
nějaké své nedostatky, kterými trpí v důsledku své výchovy. Aţ v 90. letech začínaly 
nahlíţet studie na nerovnováhu mezi pohlavím v managementu jako na důsledek 
strukturálních překáţek, se kterými se střetávají pouze kvůli svému pohlaví. Příkladem 
můţe být známá teorie skleněného stropu.20  
V České republice pouze 4% ţen dosahují na nejvyšší pozice řídících 
pracovníků (necelých 15 % manaţerů v nadnárodních společnostech na celém světě). 
Prosazování ţen do manaţerských pozic je sloţité – ţena musí přesvědčit o svých 
schopnostech daleko více neţ muţ aspirující na stejný post. Je holým faktem, ţe 
nástup ţen do managementu úzce souvisí s jejich dosaţeným vzděláním.  
2.4.1 Vedení lidí 
Vedení lidí je jednou z nejdůleţitějších činností kaţdého manaţera, která je 
naprosto nezbytná k úspěšnému vedení firmy. Kaţdý manaţer by měl mít přesně 
určený cíl, propracovanou strategii a precizně připravenou organizaci firmy. Pokud ale 
nemá vůdčí schopnosti a nedokáţe vzbudit u lidí důvěru, nedokáţe je strhnout svým 
směrem, lidé budou pracovat jen proto, ţe jim práce přináší peníze. 
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 Muţi mají 4krát větší pravděpodobnost ţe se stanou ředitelem škol neţli ţeny, a jsou zastoupeny 80% 
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 VLACH, J., ŠNAJDROVÁ, Z., KOZELSKÝ, T.  Gender v management : Vyhodnocení analýz a 
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Většina lidí si pod pojmem lídr představí člověka ve vedoucí pozici – vůdce, 
v oblasti firemní organizace pak manaţera. Je však třeba si vyjasnit, ţe mezi pojmem 
lídr a manaţer je značný rozdíl. Ne kaţdý člověk ve vedoucí pozici je lídrem, stejně 
tak ne kaţdý manaţer je skutečně lídrem. František Mika, předseda České společnosti 
pro rozvoj lidských zdrojů, definuje pojem lídr tak, ţe: „Lídr přichází s něčím novým, 
získává pro to ostatní a učí je svému přístupu. Manaţer těţí ze současných moţností, 
lídr z budoucích příleţitostí.“21 
Vedle toho je manaţer povaţován za profesi a její nositel je zodpovědný za 
dosahování cílů svěřenému organizační jednotkou s vyuţitím kolektivu 
spolupracovníků a poskytnutých zdrojů, včetně tvůrčí účasti na stanovení cílů a jejich 
zajištění.22 U manaţerů záleţí na jejich osobních charakteristikách, které jsou 
výsledkem získaných vlastností (vzdělávání, zkušenosti, dovednosti) nebo mu jsou 
vrozeny. 
Kaţdý vedoucí pracovník vykonává určité manaţerské činnosti, coţ jsou 
typické úkony, které v průběhu řízení řeší. Názory na počet a členění manaţerských 




- Sekvenční manaţerské funkce – mezi tyto funkce patří plánování, 
organizování, výběr a rozmístění lidí, vedení lidí a kontrola. Nazýváme je 
jako sekvenční funkce, neboť je manaţer vykonává postupně – kaţdá 
funkce se odvíjí od té předchozí. 
- Paralelní manaţerská funkce – se vyznačuje tím, ţe manaţerské funkce 
jsou uskutečňovány průběţně, během toho, co jsou vykonávány výše 
uvedené skutečnosti. Do této kategorie spadá analýza činností, rozhodování 
a realizace. 
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 LEDNICKÝ, V. Základy managementu. 1. vydání. Ostrava : Akademie  J. A. Komenského, 2000. 
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 Dovednosti manaţera [online]. 2011 [cit. 30. 11. 2011]. Dostupné z 
<http://www.dovednostimanazera.cz/index.html>. 
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Vykonáváním řídících funkcí vystupuje manaţer v řadě rolí. Tyto manaţerské 
role se často doplňují, vzájemně překrývají, eventuálně na sebe navazují. Členění 
manaţerských rolí je dle Mintzberga24 následující: 
- Manaţerské role informační (monitor, distributor, mluvčí), 
- manaţerské role interpersonální (představitel, lídr, zprostředkovatel), 
- manaţerské role rozhodovací (podnikatel, řešitel problémů, vyjednávač, 
alokátor zdrojů). 
Pakliţe se bavíme o vedení lidí ve vztahu k vedení společnosti, hovoříme o 
člověku nebo skupině lidí, kteří vedou nebo řídí své spolupracovníky. Michael 
Armstrong ve své knize Jak být ještě lepším manaţerem uvádí: „Vést znamená 
uskutečňovat něco prostřednictvím druhých. Kde je nějaký cíl, jehoţ je třeba 
dosáhnout, nebo úkol, který je třeba provést a je k tomu třeba více neţ jeden člověk, 
tam se objevuje potřeba vedení. Všichni manaţeři jsou bez výjimky vůdci v tom smyslu, 
ţe svou práci mohou dělat pouze s pomocí členů svého týmu, které musí inspirovat 
nebo přesvědčit, aby je následovali. Vést proto znamená podněcovat a inspirovat 
jednotlivce a týmy, aby se ve všech sil snaţili dosáhnout ţádoucích výsledků.“25  
Hovoříme-li o vedení lidí, musíme si uvědomit, ţe kaţdý manaţer – lídr s lidmi 
pracuje poněkud rozdílným způsobem – stylem. Podle toho, jaký přístup lídr nebo 
manaţer uplatňuje, hovoříme o takovém, který je:26 
- Autokratický/demokratický – autokratický lídr vyuţívá svého postavení 
k nekompromisnímu prosazování svých názorů. Demokratický motivuje 
lidi, aby se aktivně podíleli na rozhodování. 
- Charizmatický/necharizmatický – tito manaţeři spoléhají na své 
charisma, jsou to vesměs vizionáři s výbornými komunikačními 
                                                 
24
 Henry Mintzberg se narodil 2. 9. 1939 v Montrealu v Kanadě, v roce 1973 publikoval v knize „The 
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schopnostmi. Necharizmatičtí manaţeři spoléhají na své vědomosti, 
znalosti, analytický přístup k řešení problémů, know how atd. 
- Umoţňovatel/kontrolor – umoţňovatel motivuje lidi svou vizí 
budoucnosti a podporuje je při plnění úkolů. Kontrolor manipuluje lidmi 
tak, aby získal jejich ochotu vyhovět.  
- Transakční/transformační – transakční manaţer nabízí za ochotu 
participace peníze, práci a sociální jistotu. Transformační lídr stimuluje 
spolupracovníky k tomu, aby usilovali o náročnější cíle. 
2.4.2 Gender v managementu 
Aplikace pravidel rovných příleţitostí je podle průzkumů, které provedla 
americká organizace Catalyst, jedním z faktorů, který jasně dokládá, ţe vyšší 
zastoupení ţen ve společnosti přináší dané společnosti zisk. Catalyst sledovala 353 
nejproduktivnější společností v USA dle hrubého ročního příjmu27 a studie potvrdila 
fakt, ţe vyšší zastoupení ţen v manaţerských pozicích se odráţí v lepší finanční 
výkonnosti společností oproti těm, v nichţ je ţen v řídících pozicích méně. Tento 
rozdíl výnosu pro akcionáře činil aţ 34%.28 
Situace v ČR je poněkud odlišná, většina firem aţ na nadnárodní korporace si 
neuvědomuje skrytý potenciál ţen manaţerek. Pouze výše uvedené velké korporace 
standardně aplikují koncept rovných příleţitostí do své organizační struktury. Je 
naprosto zřejmé, ţe různorodost na pracovišti přispívá nejen k lepšímu prostředí a 
atmosféře, ale i zvyšuje produktivitu a schopnost řešení problémů a realizování 
projektů. To je dáno do jisté míry i různým pohledem – muţským a ţenským – na 
řešení stejného problému. Toto není pouze fráze, ale jedná se o vědecky podloţené 
skutečnosti, neboť ţeny častěji neţ muţi vyuţívají obou hemisfér mozku. To jsou 
zjevné indicie, ţe ţeny vyuţívají své mozky efektivněji neţ muţi. 
Ve verbálních schopnostech jsou znatelně lepší ţeny a stejně tak vynikají i 
v testech gramatiky. Ţeny umějí problémy lépe vykomunikovat a jsou empatičtější při 
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jejich řešeních. Stejně tak je neoddiskutovatelným faktem, ţe pro týmovou spolupráci 
je lepší smíšený kolektiv obou pohlaví. Takovýto pracovní tým dosahuje lepších 
výsledků, smíšené kolektivy jsou dynamičtější, soutěţivější a otevřenější. Stejně tak je 
třeba vyzvednout i tu skutečnost, ţe vztahy a chování na pracovišti, kde je smíšený 
kolektiv, jsou výrazně ohleduplnější. 
2.4.3 Typy manaţerů a manaţerek 
V roce 2006 byl proveden výzkum týkající se podmínek nerovností v České 
republice, v rámci něhoţ byli manaţerky a manaţeři rozděleni do tří skupin. Hlavním 
zjištěním tohoto výzkumu byla skutečnost, ţe rozdělujícím faktorem není gender, věk, 
odvětví či region, v němţ pracují, ale hlavně přístup k práci, motivace, priority či 
ţivotní hodnoty, které si manaţeři stanovují. Výše uvedené má zásadní dopad na to, 
jaké postavení zaujímá kariéra v jejich ţivotě. Na základě uvedených skutečností 
můţeme tedy manaţery a manaţerky rozdělit do následujících kategorií:  
- Úspěšná profesní dráha (kariéra) je ţivotním cílem – vedoucí 
pracovníci – manaţeři/manaţerky se snaţí prosadit, řídit, mít podřízené za 
kaţdou cenu, vynakládají maximální úsilí pro dosaţení kariérního postupu, 
preferují osobní rozvoj a nutnost „postupovat dál“. V případě zjištění, ţe 
nemají moţnost dalšího kariérního a profesního růstu, odcházejí do jiných 
společností, které jim tuto moţnost poskytnou. Ţeny v této skupině 
manaţerů často opouštějí firmy v okamţiku zjištění, ţe nemohou kariérně 
postoupit, neboť jejich místo zastává muţ. 
- Kariéra je prostředkem, jak dělat dobře práci, která uspokojuje – 
v tomto případě kariérní růst není rozhodující, manaţer/manaţerka 
vykonává práci z toho důvodu, ţe ji uspokojuje, dle jejich názoru rozvíjí 
jejich potencionál a vlastní kariérní postup povaţují za vedlejší produkt své 
kvalitní práce a vztahu k ní.  
- Kariéra coby sluţba organizaci nebo obecně veřejnosti – vedoucí 
pracovníci si sami uvědomují i stinné stránky manaţerské práce, kterými 
jsou: zodpovědnost, intenzivní práce či nedostatek volného času. 
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Postoupení na vyšší pozici chápou coby sluţbu vůči organizaci nebo 
kolegům. Z hlediska jejich pocitů a potřeb pro ně více znamená volný čas a 
rodina.  
2.4.4 Faktory ovlivňující manaţerskou kariéru 
Faktory ovlivňující manaţerskou kariéru jsou nejrůznějšího charakteru a jsou 
dány nejen genderem, ale i věkem, motivací či společenskými okolnostmi a 
prostředím. V České republice je specifické to, ţe zde došlo ke změně politického 
systému, čímţ byla zasaţena ve své kariéře velká část populace.  
- Věk – lidé budující kariéru před rokem 1989 měli do jisté míry výhodu 
v tom, ţe kariéra se dala získat i bez absolvování vysoké školy, konkurence 
na trhu práce nebyla tak vysoká, jako je nyní. Nicméně se změnou reţimu 
došlo k situaci, kdy celá řada lidí v důsledku ekonomické transformace 
byla nucena přejít do jiného sektoru národního hospodářství. Lidé 
nejčastěji budují kariéru ve stáří mezi 30 – 40 roky, kdy mají ukončené 
vzdělání, mají praxi a jsou fyzicky i intelektuálně na vrcholu. Oproti 
minulým letům je vidět posun u ţen ve vztahu k budování své kariéry. 
Ţeny začínají uvaţovat o mateřství aţ kolem věku třiceti let, kdy dosáhnou 
určité pozice, eventuelně materiálního zabezpečení (ţena, která ukončí 
vysokou školu ve věku 24 – 26 let, je po jejím absolvování pro 





20 – 29 let 
relativně vysoký podíl ţen v managementu, ţeny nejsou v přístupu 
k řídícím funkcím znevýhodněny doma ani v zaměstnání; 
30 – 39 let 
podíl ţen na managementu výrazně klesá, časové nároky péče o 
dítě omezují připravenost k výkonu práce a ţena odchází do 
pracovní neaktivity, muţi pokračují v kariérním růstu; 
40 – 49 let 
„samostatnost“ dětí, resp. přenos péče o ně zejména na školské 
instituce, zvyšuje u ţen připravenost k výkonu práce; podíl ţen na 
řídících pozicích se zvyšuje; 
50 – 59 let 
relativně vysokou účast ţen v managementu tlumí v posledních 
letech intervalu niţší hranice pro odchod do důchodu a sklon této 
moţnosti vyuţívat; 
60 a více let 
většina ţen je v důchodu (podíl na zaměstnanosti nedosahuje ani 
0,75 %), počet manaţerek výrazně klesá. 
Tabulka 1: Kariérní schéma manaţerky 
Zdroj: Šetření výdělkové nerovnosti ţen a muţů v managementu29 
- Podnikatelská x nepodnikatelská sféra – je všeobecně zřejmé, ţe 
intenzita pracovního nasazení a v důsledku toho i pohled ţen na to, kdy 
přerušit kariéru, je rozdílný v soukromé sféře a ve státních organizacích. 
Obecně můţeme říci, ţe situace ve veřejném sektoru ve vztahu k postavení 
ţen je lepší neţ v soukromé sféře, a to nejen z důvodu méně intenzivní a 
časově náročné práce, ale i ve vztahu k finančnímu ohodnocení, neboť to se 
řídí platovými tabulkami.  
- Motivace kariérního postupu – motivační faktory, jeţ působí na 
rozhodování o manaţerské kariéře, se v zásadě mezi muţi a ţenami neliší. 
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Jiné je ale jejich postavení v rámci osobního ţivota coby motivačního 
prvku. Pro muţe to znamená mít ţenu pečující o domácnost, která zajistí 
její chod, představou ţeny je mít partnera, s nímţ můţe probírat svoji práci 
a radit se s ním o rozhodnutích.30 
2.4.5 Rozdílnost v odměňování muţů a ţen 
Existuje řada názorů na rozdílnost platů mezi muţi a ţenami obecně a ve 
vedoucích pozicích. Je důleţité se na tuto problematiku dívat různými pohledy. Podle 
ekonomů můţe být příčinou to, ţe ţeny zastávají niţší manaţerské posty neţ muţi. 
Nicméně někteří analytici zastávají názor, ţe rozdíly mezi platy muţů a ţen mohou 
souviset s diskriminací. Pravdou je to, ţe ţeny se svojí přerušovanou kariérou jsou 
tímto znevýhodněny a toto znevýhodnění se odráţí mimo jiné i do výše jejich mzdy. 
Za další znevýhodňující faktor musíme povaţovat také věk, kdy zejména ţeny 
do třiceti let jsou povaţovány za tzv. rizikové zaměstnance, neboť zaměstnavatel 
předpokládá, ţe budou mít nebo mají malé děti, které je budou „hendikepovat“ při 
výkonu jejich práce. Tato zjevná diskriminace automaticky předpokládá střet 
pracovních a rodinných rolí. Uvedené očekávání ze strany zaměstnavatele se odráţejí 
v nerovném postavení ţen jiţ při jejich přijímání do zaměstnání. Zaměstnavatelé 
z tohoto důvodu preferují muţe a zjevně diskriminují ţeny na základě předsudků, ţe 
na nich leţí břemeno péče o děti. Tyto skutečnosti nadále podporují přetrvávání 
genderově stereotypního chápání muţe, coby ţivitele rodiny, s výrazně vyšší mzdou, 
neţ je mzda ţeny. Přičemţ ta je chápána pouze jako doplňkový příjem. Ţeny 
manaţerky jsou si při vyjednáváních často vědomy svého mateřství – „znevýhodnění“, 
pro získání místa volí strategii ţádat o niţší mzdu neţ muţi, čímţ zvýší svoji 
zajímavost na trhu práce i svoji šanci na přijetí do pracovního poměru. 
V důsledku výše uvedených tlaků zastávají ţeny manaţerské posty v méně 
sociálně a společensky atraktivních oblastech, coţ dokládá i skutečnost, ţe ţeny tvoří 
pouze 30% všech řídících a vedoucích pracovníků. Z toho mimo jiné vyplývá, ţe v 
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méně společensky atraktivních profesích jsou i výrazně niţší mzdy neţ v těch 
společensky „atraktivnějších“. 
2.4.6 Bariéry manaţerské kariéry ţen 
Bariéry, které musejí ţeny manaţerky překonávat, se pohybují v několika 
rovinách. S jistým nadhledem a zobecněním je lze rozdělit na následující: získání 
manaţerské pozice, způsobené obtíţným slaďováním rodinného a pracovního ţivota 
ţeny, průběhu manaţerské kariéry.31 Tento soubor překáţek, který zahrnuje 
diskriminační chování coby homosociální reprodukce genderové schéma a další 
zaloţené zejména na genderových stereotypech, je nazýván „skleněný strop“. Teorie 
skleněného stropu rozvíjí představu o organizacích coby genderově zakotvených 
institucích, v nichţ dominující muţská struktura vztahů a organizace práce je natolik 
zásadním činitelem, ţe se státá na první pohled neviditelným a je rozpoznán a zaţíván 
aţ při snaze danou hranici překročit. Metafora skleněného stropu označuje existenci 
neproniknutelné bariéry, jeţ blokuje vertikální mobilitu ţen – pod touto bariérou 
mohou ţeny postupovat, za ni jiţ ne.32  
Jednotlivé typy překáţek, které mohou dohromady nebo v různých 
kombinacích skleněný strop utvářet, představuji:33 
- Společenské bariéry – zahrnují příleţitosti k přístupu ke vzdělání a 
zaměstnání celkovou genderovou strukturu společnosti a zejména 
genderové stereotypy. 
- Informační bariéry – vztahují se především ke skutečnosti, ţe v podnicích 
či ve společnosti jako celku není zajišťována odpovídající informovanost o 
zastoupení ţen ve vedoucích a řídících pozicích (je vytvářen obraz 
bezproblémového vztahu, jenţ můţe ţeny dopředu odrazovat od aspirací na 
manaţerskou kariéru). 
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- Bariéra odlišnosti – pracovníci, kteří přijímají nové zaměstnance, si 
stereotypně vybírají spíše ty uchazeče, kteří jsou jim podobni, pakliţe jsou 
na manaţerských pozicích muţi, je velká pravděpodobnost, ţe do 
managementu bude vybrán opět muţ. 
- Genderové rozdělní pracovního trhu – ţeny, jeţ dosahují vedoucích a 
řídících pozic, se spíše uplatňují ve feminizovaných – méně finančně či 
prestiţně hodnocených oborech. 
- Existence tzv. „old boy network“ – jde o existenci neformálních vztahů, 
které mezi sebou vytvářejí muţi pracovními či mimopracovními aktivitami. 
S ohledem ke genderové homogenitě i zájmové orientaci (např. muţské 
sporty) těchto skupin a vztahů bývá pro ţeny těţké do nich vstupovat. 
- Sexuální obtěţování – jde o neţádoucí chování sexuální povahy, které je 
zaloţeno na sexu a které má vliv zejména na důstojnost a pozici člověka. 
Sexuální obtěţování je projevem mocenských vztahů v organizacích. 
- Nedostatky v antidiskriminačních zákonech – stávající legislativa 
zabývající se diskriminací je často vágní, nesystematická a nejsou v ní 
dostatečně specifikovány účinné sankce. 
Bariéry, které brání ţenám v rovném přístupu na řídící pozice, účinkují 
samostatně nebo ve vzájemné kombinaci. Tyto bariéry mohou být v různých 
organizacích na různých řídících úrovních. Základní strategií, díky níţ se ţeny snaţí 
vyrovnat muţům a dosáhnout stejných pozic, je celkové podřízení ţivota práci a 
organizačním pravidlům a poţadavkům. Ţena musí zvládat nejen všechny pracovní 
nároky, ale také různá neformální pravidla, díky nimţ podpoří svůj kariérní postup. 
V praxi to znamená, ţe pokud chce ţena kariérně postupovat výše, musí své ţivotní a 
zejména rodinné plány podřídit pracovní kariéře a jejím nárokům. Můţe to znamenat 
např. volbu bezdětnosti a plné soustředění se na kariéru. 
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2.4.7 Podpora ţen v manaţerských pozicích 
Překonávání společenský stereotypů, jeţ jsou zdrojem diskriminace, vede 
k řešení nerovnováhy ve společensko-ekonomickém pohybu. Postavení ţen ve 
společnosti a v ekonomických aktivitách je jednou z klíčových otázek, kterou je třeba 
v souvislosti s překonáváním společenských stereotypů řešit. Změna dosavadního 
postavení muţů a ţen ve společensko-ekonomických procesech je problém 
dlouhodobý, který však vyţaduje komplexní systémové řešení. Vývoj vztahů ve 
společnosti je do jisté míry odrazem dlouhého vývoje společnosti. Součástí toho je i 
tzv. dělba práce mezi muţem a ţenou. Komplex genderových vztahů se stal 
samozřejmým a z pohledu jedince neměnným. Muţ i ţena měli v rámci společenských 
vztahů své definované místo a roli. Muţ vystupuje jako ţivitel rodiny, jeho příjem 
z ekonomické aktivity obsahuje i cenu rozšířené reprodukce pracovní síly, tj. jeho 
ţeny a jeho dětí.34 Ţeně společnost přisuzuje roli pečovatelky o rodinu, starost o 
ţivitele a o děti. Ţena je ekonomicky závislá na přerozdělení příjmu manţela. V České 
republice je situace poněkud odlišná, neboť i v důsledku předchozího politického 
reţimu zde existuje tradičně vysoká zaměstnanost ţen. Je zajímavé, ţe i za těchto 
víceméně rovných příjmových podmínek většina české společnosti setrvává ve 
stereotypech vyplývající z tradiční dělby práce.  
Proces zrovnoprávnění ţen sice emancipoval ţeny, dělba práce a trh vyřešily 
z velké části péči o rodinu, ţenu a děti, avšak od muţů je ekonomicky neosvobodily. 
V rámci pracovněprávních vztahů zaměstnavatel preferuje muţe coby ţivitele rodiny. 
Následky tohoto genderového schématu jsou zřejmé v moţnostech ţen k výkonu 
ekonomických činností a k ocenění jejich práce. Výsledky výzkumu v podmínkách 
České republiky a stejně tak i zahraniční studie zřetelně ukazují, ţe na nerovných 
genderových vztazích se podílejí i samotné postoje ţen. Genderové stereotypy, které 
jsou výsledkem výchovy a okolního prostředí, je vedou k akceptaci jejich stávajícího 
společenského postavení.35 
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2.5 RODINNÁ POLITIKA V ČESKÉ REPUBLICE 
Je v zájmu státu, aby se zejména v dnešní době – době demografické stagnace, 
rodilo více dětí. Stát by měl vytvářet určitá pro rodinná opatření, jeţ by měla 
podporovat – stimulovat občany k zakládání rodin. Je otázkou, na kolik tato pro 
rodinná opatření jsou účinná a plní svou funkci. Mezi tato opatření řadíme dávky státní 
sociální podpory, kterými jsou mateřská, rodičovská dovolená a další sluţby, které 
umoţňují lepší sloučení profesních a rodinných rolí.  
2.5.1 Finanční podpora rodiny 
Významnou nepřímou formou finanční podpory jsou například daňová 
zvýhodnění na vyţivované dítě ţijící s poplatníkem v domácnosti nebo daňový 
odpočet manţela nebo manţelky ţijící v domácnosti s poplatníkem, který nemá vlastní 
příjmy vyšší neţ 68.000 Kč za rok. Tato sleva na dani činí 24.840 Kč za rok.36 Pakliţe 
je manţel nebo manţelka, případně dítě drţitelem průkazu ZTP je sleva na dani ve 
výši dvojnásobku jednotlivých ročních slev. 
Přímou formou je přídavek na dítě, na který „dosáhnou“ rodiny s příjmem do 
2,4 násobku ţivotního minima. Jde o částku 500 Kč/měsíc na dítě do šesti let, 610 
Kč/měsíc na dítě do 15 let a 700 Kč/měsíc na dítě od 15 do 26 let.37 
Další formou finančního příspěvku je tzv. rodičovský příspěvek, jenţ pobírá 
toliko jeden z rodičů, a to jedním ze tří moţných způsobů: 
- 11.400 Kč do dvou let stáří dítěte, 
- 7.600 Kč do tří let stáří dítěte, 
- 7.600 Kč do devátého měsíce stáří dítěte a 3.800 Kč od desátého měsíce 
do čtyř let stáří dítěte. 
Mezi přímou formu finanční podpory řadíme i porodné, které pomáhá rodinám 
s nízkými příjmy, tj. do 2,4 násobku ţivotního minima. Dle platné právní úpravy je 
porodné vypláceno toliko prvnímu ţivě narozenému dítěti, pakliţe příjem rodiny není 
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vyšší neţ 16.992 Kč. Výše porodného činí 13.000 Kč na jedno narozené dítě, pakliţe 
se narodí najednou dvě a více dětí, je porodné ve výši 19.500 Kč.38 
2.5.2 Mateřská dovolená 
Za nejkritičtější období pro pozici ţen na trhu práce lze povaţovat mateřskou 
dovolenou, tedy období, kdy si ţeny odcházejí plnit své mateřské povinnosti.39 
„Mateřskou dovolenou čerpá pouze ţena – zaměstnankyně, a to v souvislosti s 
porodem a péčí o narozené dítě. Mateřskou dovolenou můţe čerpat maximálně v 
rozsahu 28 týdnů, porodila-li zároveň dvě nebo více dětí, pak v rozsahu 37 týdnů. Na 
mateřskou dovolenou zaměstnankyně obvykle nastupuje od počátku šestého týdne před 
očekávaným dnem porodu, nejdříve však od počátku osmého týdne před tímto dnem. 
Pokud z mateřské dovolené vyčerpá před porodem méně neţ šest týdnů, protoţe porod 
nastal dříve, neţ určil lékař, přísluší mateřská dovolená ode dne jejího nástupu aţ do 
uplynutí stanovené doby 28 týdnů, respektive 37 týdnů. Pokud zaměstnankyně z 
mateřské dovolené před porodem vyčerpá méně neţ šest týdnů z jiného důvodu, 
poskytne se jí mateřská dovolená ode dne porodu jen do uplynutí 22 týdnů, respektive 
31 týdnů. Mateřská dovolená v souvislosti s porodem je povinná a nesmí být nikdy 
kratší neţ čtrnáct týdnů a nemůţe v ţádném případě skončit ani být přerušena před 
uplynutím šesti týdnů ode dne porodu.“40 Pokud se dítě narodilo mrtvé, přísluší 
zaměstnankyni mateřská dovolená celkem po dobu čtrnácti týdnů a nesmí skončit 
dříve neţ šest týdnů od dne porodu.41 
V období, po které je ţena na mateřské dovolené, je povinností zaměstnavatele 
omluvit její nepřítomnost v práci. Ţena o poskytnutí mateřské dovolené svého 
zaměstnavatele neţádá, ale je povinna mu nástup na mateřskou dovolenou oznámit, a 
to na předepsaném tiskopise potvrzeném příslušným lékařem. 
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2.5.3 Rodičovská dovolená 
Po skončení mateřské dovolené zaměstnanec nebo ve většině případů 
zaměstnankyně mohou čerpat k prohloubení péče o dítě tzv. rodičovskou dovolenou.42 
Povinností zaměstnavatele je vyhovět ţádosti zaměstnankyně nebo 
zaměstnance o rodičovskou dovolenou. Rodičovskou dovolenou lze čerpat aţ do doby, 
kdy dítě dosáhne věku tří let. Po dobu čerpání rodičovské dovolené přináleţí rodiči, 
který je s dítětem, státní sociální dávka podpory, tzv. rodičovský příspěvek. 
„Rodičovskou dovolenou je moţné čerpat do dosaţení tří let věku dítěte, nicméně 
rodičovský příspěvek lze čerpat aţ do dosaţení čtyř let věku dítěte. Chtějí-li matka 
nebo otec dítěte zůstat doma a čerpat tento příspěvek, musejí se dohodnout se 
zaměstnavatelem na neplaceném volnu. Zaměstnavatel však není této ţádosti povinen 
vyhovět.“43 Je však nutné podotknout, ţe na neplacené volno rodiče nemají nárok a 
jeho udělení zaměstnavatelem je toliko na jeho uváţení. Dohodu o případném 
neplaceném volnu je třeba sepsat písemnou formou.  
„Mateřská a rodičovská dovolená při převzetí dítěte: Právo na mateřskou a 
rodičovskou dovolenou má téţ zaměstnankyně nebo zaměstnanec, kteří převzali dítě do 
péče nahrazující péči rodičů na základě rozhodnutí příslušného orgánu, nebo dítě, 
jehoţ matka zemřela; rozhodnutím příslušného orgánu se rozumí rozhodnutí, které se 
povaţuje za rozhodnutí o svěření dítěte do péče nahrazující péči rodičů pro účely 
státní sociální podpory.“4445 
Rodičovskou a mateřskou dovolenou jsou zaměstnankyně a zaměstnanec 
oprávněni čerpat současně. Pokud bylo dítě ze zdravotních důvodů převzato do péče 
např. kojeneckého či jiného léčebného ústavu, zaměstnanec nebo zaměstnankyně 
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zatím nastupují do práce a přeruší se jim tímto mateřská nebo rodičovská dovolená. 
Nevyčerpaná část se jim poskytne ode dne opětovného převzetí dítěte do jejich péče. 
Ne však déle neţ do doby tří let věku dítěte.46  
Postavení ţen k mateřské či rodičovské dovolené je takové, ţe ţeny, které 
zastávají vysoké posty, nastupují na mateřskou dovolenou co nejblíţe k termínu 
porodu a do práce se vracejí ihned po ukončení šestinedělí. Hlavním důvodem je 
skutečnost, ţe v době, kdy jsou mimo trh práce a plní si své rodičovské povinnosti, 
jsou více oddáleny informacím potřebným pro jejich práci, nedokáţí pruţně reagovat 
na vzniklé změny v technologiích, pracovních postupech atd. Zatímco ţeny, které před 
nastoupením na mateřskou či rodičovskou dovolenou zastávají niţší posty, i po 
uplynutí několika let mohou ve většině případů plynule navázat na pracovní post, 
který zastávaly, aniţ by bylo nutné jejich opětovné zaškolení. 
2.5.4 Opora v péči o děti 
Aby mohly ţeny vykonávat manaţerskou práci je nutné je „osvobodit“ od 
domácích povinností. Péče o domácnost zabírá ţenám v manaţerských pozicích 11 – 
30 hodin týdně, přičemţ v horní polovině intervalu se soustřeďují manaţerky, které 
chod domácnosti zajišťují samy, v dolní polovině ţeny, jeţ se opírají o pomoc 
rodinných příslušníků, nebo tyto sluţby nakupují.47 Nemůţeme předpokládat, ţe 
řešením bude dělba domácí práce mezi partnery, pakliţe se jedná o tzv. dvoukariérové 
manţelství.  
Další moţností je pomoc tzv. velké rodiny v péči o domácnost. Provedené 
výzkumy mezi českými manaţerkami ukázaly vysokou efektivnost tohoto modelu. 
V tomto případě starost o domácnost přebírá někdo z příbuzenstva, jedná se o případy 
společného souţití v domácnosti. Můţeme říci, ţe genderové stereotypy jsou 
přenášeny na jinou ţenu – matka, teta atd. Skutečností však zůstává, ţe tento model je 
v České republice spíše minoritní, neboť tzv. velké rodiny zde nemají tradici. Hlavním 
důvodem je skutečnost vysoké zaměstnanosti ţen a prodluţování věku odchodu do 
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penze. V podstatě můţeme říci, ţe babičky místo toho, aby se staraly o domácnost 
svých dětí, stávají se samy předmětem jejich péče.  
Zejména zahraniční zkušenosti ukazují, jak nezbytné je vytvoření kvalitního 
systému sítě sluţeb pro domácnost. Stěţejní místo náleţí péči o děti a seniory.  
2.5.4.1 Jesle 
V 90. letech minulého století došlo v České republice podobně jako v dalších 
zemích bývalého východoevropského bloku k významnému poklesu počtu zařízení 
denní péče o předškolní děti. Zatímco pokles počtu mateřských škol byl pozvolný, 
v případě jeslí došlo k dramatickému propadu. Nyní je v České republice podíl 
čtyřletých a pětiletých dětí v zařízení denní péče v mezinárodním srovnání relativně 
vysoký. Pokud jde o děti mladší tří let věku, došlo k propadu z úrovně zemí s relativně 
vysokým podílem takto starých dětí v zařízení denní péče o děti mezi země 
s nejniţším zajištěním institucionální denní péče o takto staré děti.48 
V současné době lze umístit do jeslí zhruba jen tři procenta z celkového počtu 
dětí, jeţ mohly být v jeslích umístěny na konci 80. let. Jesle, které spadají do 
kompetence ministerstva zdravotnictví, existují jiţ jen ve velkých městech. Za těchto 
podmínek je okamţitý návrat ţeny po mateřské dovolené do zaměstnání takřka 
vyloučen, přerušení započaté kariéry je nevyhnutelné.  
2.5.4.2 Mateřské školy 
Obecně lze říci, ţe kapacita mateřských škol pokrývá poptávku a všechny děti 
ve věku 3 – 5 let jsou v jejich péči. Podíl nevyřízených ţádostí se pohybuje kolem 5%. 
Trend poklesu mateřských škol kopíroval klesající počet narozených dětí. Teprve nyní, 
kdy se rodí dětí více, nastávají problémy s jejich umisťováním do mateřských škol. 
Rozhodující roli při řešení této tzv. veřejné péče o děti předškolního věku připadá 
municipálním rozpočtům. Soukromé mateřské školy jsou zatím málo rozšířeny, 
respektive můţeme se s nimi setkat pouze ve velkých městech nebo v soukromém 
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sektoru v rámci velkých firem. Je však nutné říci, ţe sluţby v soukromých 
předškolních zařízeních jsou poměrně drahé a ne kaţdý si je můţe dovolit.49 
Školní rok 
Mateřské školy celkem 
školy třídy děti 
2000/01 5 776 12 611 279 838 
2001/02 5 642 12 382 276 438 
2002/03 5 558 12 304 278 859 
2003/04 4 842 12 234 280 491 
2004/05 4 776 12 139 280 487 
2005/06 4 834 12 409 282 183 
2006/07 4 815 12 494 285 419 
2007/08 4 808 12 698 291 194 
2008/09 4 809 13 035 301 620 
2009/10 4 826 13 452 314 008 
2010/11 4 880 13 988 328 612 
Tabulka 2: Vývoj počtu mateřských škol v České republice od roku 2000 do roku 
2010 
Zdroj: Český statistický úřad. Statistická ročenka České republiky. Vzdělání.50 
Po prostudování všech dostupných materiálů a rovněţ na základě vlastní 
zkušenosti jsem došla k závěru, ţe v současné době je velký nedostatek státních 
zařízení, jako jsou školky či jesle, a proto jsou ţeny – manaţerky, které se co nejdříve 
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chtějí vrátit na trh práce, nuceny sáhnout po náhradním řešení. Jednou z moţností je 
nastoupit do firmy, která jim poskytuje moţnost umístnit dítě do firemní školky, 
případně tyto sluţby „za draho“ nakupovat. Z následujícího grafu je zřejmé, ţe 
zatímco počet státních zařízení stagnuje, soukromých mateřských škol, především 
v posledních letech, přibývá. 
Rok 2005/06 2006/07 2007/08 2008/09 2009/10 2010/11 
Veřejné 4.741 4.720 4.706 4.702 4.702 4.723 
Soukromé 72 73 77 82 96 126 
Církevní 21 22 25 25 28 31 
Celkem 4.834 4.815 4.808 4.809 4.826 4.880 
Tabulka 3: Vývoj počtu mateřských škol podle zřizovatele v letech 2005/06 – 
2010/11. 
Zdroj: Vývojová ročenka Školství v ČR51 
2.5.4.3 Firemní zařízení (miniškolky, školky aj.) 
V letech 2008 – 2009, v důsledku probíhajícího „baby boomu“, došlo 
k významnému odchodu velkého počtu zaměstnankyň na mateřskou a rodičovskou 
dovolenou. Pokud k této skutečnosti přičteme i fakt, ţe společnosti neustále řeší 
nedostatek kvalifikované pracovní síly, moc nás nepřekvapí skutečnost, ţe zavedení 
benefitu firemní mateřské školky se stalo pro mnohé z nich přijatelným řešením.52 
„Podpora aktivit na slaďování profesního a rodinného ţivota je zakotvena jiţ v 
Programovém prohlášení Vlády ČR, které tak reaguje na společenskou potřebu 
zlepšení situace v této oblasti.“53 V současné době jsou náklady na zřízení a provoz 
firemních školek daňově neuznatelným nákladem, nicméně dle návrhu MPSV se 
očekává od 1. 7. 2012 s uznáním těchto nákladů jakoţto daňově uznatelných. 
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Faktem zůstává, ţe zřízení zaměstnaneckých školek má celou řadu jasných 
výhod, mezi něţ patří především: 
 Zvýšení konkurenceschopnosti firmy na trhu práce, 
 omezení fluktuace zaměstnanců (udrţení kvalifikovaných pracovníků), 
 zvýšení sociálního zázemí pro zaměstnance, 
 zlepšená motivace a zvýšená loajalita zaměstnanců, 
 uplatnění rovných příleţitostí na trhu práce pro zaměstnance, aj. 
2.5.4.4 Komerční sluţby pro domácnost 
Další alternativou, která je zejména v poslední době hojně ţenami – 
manaţerkami vyuţívána, je tzv. nákup sluţeb pro domácnost. Pod tímto termínem si 
musíme představit sluţby, které jsou poskytovány nejrůznějšími agenturami, které 
ţeně zajistí úklid domácnosti, vaření, ţehlení, ale i hlídání a péči o děti nebo péči o 
seniory. Pokud se jedná o prověřenou – seriózní společnost, jde o velmi významnou 
pomoc pro ţenu manaţerku, neboť mnohé z nich poskytují i celodenní servis. 
Samozřejmě druhým aspektem je cena této sluţby, její finanční náročnost. Tuto 
variantu pomoci v domácnosti si tak mohou dovolit pouze velmi dobře placené ţeny, 
kterým se tak nástup do práce „vyplatí“. 
2.5.5 Návrat po rodičovské dovolené na trh práce 
Výzkum z roku 2006 zjistil, ţe pro 40% matek, které nenastoupily zpět do 
práce v době, kdy jim skončila jejich tříletá rodičovská dovolená, byla jedním 
z hlavních důvodů setrvání v domácnosti nemoţnost umístit dítě do školky.54  
Typické je tří aţ čtyřleté přerušení pracovní dráhy, v případě vyššího počtu dětí 
za sebou není výjimkou pět aţ sedm let mimo trh práce. Velmi krátké přerušení 
pracovní kariéry je spíše výjimkou (1 – 2% ţen zůstává doma minimální dobu do cca 
půl roku dítěte – většinou se jedná o vysoce kvalifikované ţeny). Vzdělanější matky 
zůstávají na trhu práce výrazně častěji neţ matky z niţších vzdělanostních skupin, 
přičemţ mají tendenci pokračovat v plných či alespoň částečných pracovních 
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úvazcích.55 Tato snaha vysoce vzdělaných ţen navrátit se rychleji na pracovní trh je 
motivována úsilím o návrat investic do vysokého lidského kapitálu a také vysokými 
náklady příleţitosti dlouhého setrvání mimo pracovní trh. 
Jen 25% ţen se ve třech letech věku dítěte navrací k původnímu 
zaměstnavateli. Dalších 12% se dohodne se zaměstnavatelem na pozdějším nástupu. 
Ostatní ţeny, pokud nenaváţí na další rodičovskou dovolenou, mají určité problémy 
při návratu na trh práce. 
Problémy s návratem na trh práce pociťuje asi 40% ţen, 10% zaţívá 
nezaměstnanost. Bezproblémový návrat do zaměstnání pak vykazují především ti 
vzdělanější – vysokoškolsky vzdělaní rodiče se téměř nepotýkají s nezaměstnaností 
ani nezůstávají v neaktivitě po své rodičovské dovolené.56  
2.6 SLADĚNÍ ROLE ŢENY MANAŢERKY A ŢENY – MATKY 
Neoddiskutovatelným faktem je skutečnost, ţe soukromý ţivot úzce souvisí 
s ţivotem „pracovním“ a tyto dvě role se vzájemně ovlivňují, spolupůsobí na sebe a 
mají dopad na kariéru ţeny. Ideálním stavem je, pokud jsou tyto dvě role vyváţené a 
ţeně – manaţerce se je daří zvládat. Toto je však teorie. Ţeny – manaţerky mají 
problémy tak jako jejich kolegové – muţi, nicméně mají kromě role manaţerky danou 
i roly matky, která je na rozdíl od většiny otců zavazuje navíc i k péči o dítě a péči o 
rodinu. Je velmi obtíţné propojit soukromý a pracovní ţivot. Bez koordinace práce a 
pomoci rodiny – rozdělení rolí v páru to nelze zvládnout. Bohuţel, trh práce je 
nemilosrdný, jeho charakter je nastaven tak, jako by rodina neexistovala, tedy 
nezohledňuje, ţe v řídících pozicích mohou být ţeny – matky, čímţ stěţuje moţnost 
ţen realizovat se v manaţerských funkcích. 
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2.6.1 Flexibilní formy práce 
Zaměstnavatelé – firmy, jeţ aplikují opatření, které usnadňují ţenám 
kombinovat jejich práci, práci v rodině a osobní ţivot bývají označovány termínem 
„family friendly“. 
Podle řady nejrůznějších výzkumů se toto „novum“ jeví jako velmi dobrý 
motivační prvek, který činí společnost nejen atraktivnější na trhu práce, ale také její 
zaměstnance spokojené a loajální. U takto fungující firmy je daleko vyšší produktivita 
práce jejich zaměstnanců, dochází ke sniţování fluktuace zaměstnanců (ušetření za 
zaškolování nových pracovníků aj.). 
2.6.1.1 Částečný úvazek 
Práce na částečný úvazek v podstatě znamená určitou formu dohody mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem, ţe standardní pracovní doba57 (jejíţ stanovená 
délka nesmí v týdnu překročit 40 hodin) je na základě jejich vzájemné dohody 
zkrácena. Zaměstnanci samozřejmě přísluší mzda nebo plat, který ale odpovídá této 
kratší pracovní době.58 
„Kratší pracovní doba neţ 40 hodin týdně můţe být sjednána přímo v pracovní 
smlouvě nebo v jiné dohodě. Tato dohoda můţe mít jak písemnou, tak ústní formu. 
Kratší pracovní doba můţe být sjednána časově neomezeně či pouze na určitou 
dobu.“59 
Zaměstnankyně či zaměstnanec, jenţ se stará o dítě mladší 15 let, má právní 
nárok na vhodnou úpravu týdenní pracovní doby, jestliţe o to zaměstnavatele poţádá a 
prokáţe, ţe o tuto osobu dlouhodobě soustavně pečuje.60 
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2.6.1.2 Pruţná pracovní doba 
Další moţnou formou sladění profesního a osobního ţivota je vyuţití tzv. 
pruţné pracovní doby. Její podstata spočívá v tom, ţe zaměstnanec si sám zvolí 
začátek nebo konec pracovní doby za podmínek, ţe se nachází na pracovišti v pevně 
daném časovém úseku stanoveném zaměstnavatelem a zároveň, ţe odpracuje daný 
počet hodin za den, týden či čtyři týdny.61 V praxi daný systém funguje tak, ţe si 
zaměstnanec sám zvolí začátek či konec pracovní doby – tento úsek nazýváme 
volitelnou pracovní dobou. Mezi dva úseky volitelné pracovní doby je vloţen časový 
úsek, v němţ je zaměstnanec povinen na pracovišti být. Tento vloţený pracovní úsek 
nazýváme základní pracovní dobrou. Začátek a konec základní pracovní doby určuje 
zaměstnavatel, zatímco volitelnou pracovní dobu si určí zaměstnanec. 
Výjimky z uplatnění pruţné pracovní doby: 62 
- Při pracovní cestě, 
- při nutnosti zabezpečení naléhavého pracovního úkolu ve směně, jejíţ 
začátek a konec je pevně stanoven, 
- brání-li jejímu uplatnění provozní důvody, 
- v době důleţitých osobních překáţek v práci, po kterou zaměstnanci 
přísluší náhrada mzdy nebo platu, či peněţité dávky podle předpisu o 
nemocenském pojištění. 
Ve výše uvedených případech pro zaměstnance platí předem ustanovené 
rozvrţení týdenní pracovní doby do směn, jeţ je zaměstnavatel pro tento účel povinen 
určit. 
2.6.1.3 Sdílení pracovního místa 
Sdílení pracovního místa neboli „job-sharing“ spočívá v práci dvou či více 
zaměstnanců na jednom pracovním místě. Tito zaměstnanci sdílejí náplň práce 
připadající na jednoho pracovníka. 
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Tato právní forma práce není v naší právní legislativě výslovně upravena, a 
tedy záleţí toliko na dohodě zaměstnanců se zaměstnavatelem, jakým způsobem 
budou sdílení realizovat. Mzda nebo plat a nárok na pracovní dovolenou jim přísluší 
poměrně podle odpracované doby.63 
2.6.1.4 Stlačený pracovní týden 
Principem stlačeného pracovního týdne je, ţe standardní týdenní (pětidenní) 
pracovní doba je odpracována např. ve čtyřech dnech. Pracovní dny jsou tak sice delší, 
ale výsledný pracovní týden je v závěru kratší. Tím zaměstnanec získá jeden volný den 
v týdnu navíc. Toto rozvrţení pracovní doby se liší od rovnoměrného rozvrţení 
pracovní doby na jednotlivé týdny, při kterém nesmí délka směny přesáhnout devět 
hodin. Pokud byla sjednána jiná úprava pracovní doby, neţ jakým je její rovnoměrné 
rozvrţení, nesmí délka pracovní směny přesáhnout dvanáct hodin. V praxi to znamená, 
ţe při tzv. stlačeném pracovním týdnu můţe zaměstnanec pracovat maximálně tři dny 
v týdnu dvanáct hodin denně a čtvrtý den pouze 4 hodiny.64 
2.6.1.5 Práce z domova 
Práce z domova můţe být vykonávána výlučně v pracovně právním vztahu 
nebo na základě pracovních vztahů zaloţených dohodami o pracích konaných mimo 
pracovním poměr. Na základě návrhu zaměstnance či zaměstnavatele mohou být 
místem výkonu práce bydliště zaměstnance nebo jiné místo mimo pracoviště 
zaměstnavatele. Pokud je míst výkonu práce více, je třeba všechna tato místa 
v pracovní smlouvě specifikovat. Je moţné kombinovat práci z bydliště a práci na 
pracovišti. Je třeba uvést, ţe zaměstnavatel nemůţe práci doma zaměstnanci nařídit ani 
jej k práci doma nutit. Stejně tak zaměstnavatel není v ţádném případě povinen ţádosti 
o práci doma zaměstnanci vyhovět. 
Zákoníkem práce je standardní pracovní doba definována na čtyřicet hodin 
týdně. Je však na zaměstnanci, který vykonává práci z domu, jak si podle svých potřeb 
rozvrhne pracovní dobu, tedy počátek a konec, přestávky v práci atd. Zaměstnavatel je 
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povinen určit rozvrţení pracovní doby do směn pro účely dočasné pracovní 
neschopnosti zaměstnance. Zaměstnanec, který pracuje ze svého bydliště, nemá nárok 
při důleţitých osobních překáţkách v práci na náhradu mzdy nebo platu, kromě 
svatby, úmrtí a přestěhování.65  
Zcela neodmyslitelnou součástí dohody mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnancem je dohoda o pouţívání zařízení pro výkon práce – počítač, mobilní 
telefon, tiskárna, kopírka, aj. Pokud pracuje zaměstnanec s citlivými údaji, např. 
s osobními údaji, je třeba zákonným způsobem zabezpečit jejich ochranu, musí být 
zajištěno, aby se k nim nedostali např. členové rodiny, návštěvy apod.66 
K tomuto způsobu výkonu práce je nutné podotknout, ţe je naprosto zásadním 
aspektem důvěra mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Práce z domova, respektive 
výstupy práce z domova by měly mít jasně měřitelné a objektivní výsledky. Pouze tak 
budou mít obě strany jasné ukazatele, zda je tato forma práce pro ně výhodná. 
2.6.1.6 Konto pracovní doby 
Zákoník práce zaměstnavateli umoţňuje, aby zaměstnancům, kteří jsou 
v pracovním poměru, vyplácel plnou mzdu, ale zároveň jim přiděloval práci v objemu, 
která odpovídá jeho aktuální potřebě v konkrétním období. Konto pracovní doby je 
určitý způsob nerovnoměrného rozvrţení pracovní doby zaměstnance. Uplatnění konta 
pracovní doby u konkrétního zaměstnavatele můţe zahrnovat pouze kolektivní 
smlouva, případně vnitřní předpis.  
Zaměstnavatel je povinen přesně stanovit délku vyrovnávacího období, coţ je 
časový úsek, po jehoţ skončení se posuzuje rozdíl mezi stanovenou týdenní pracovní 
dobou a skutečně odpracovanou pracovní dobrou. Délka vyrovnávacího období 
nemůţe být delší neţ 26 týdnů po sobě jdoucích, nicméně kolektivní smlouva ji můţe 
prodlouţit aţ na 52 týdnů.67 
Při uplatnění této formy pracovního poměru je zaměstnavatel povinen vést účet 
pracovní doby a účet mzdy zaměstnance. 
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Na účtu pracovní doby zaměstnance se vykazuje:68  
- Stanovená týdenní pracovní doba, eventuelně kratší pracovní doba, 
- rozvrh pracovní doby na jednotlivé pracovní dny včetně začátku a konce 
směny, 
- odpracovaná pracovní doba v jednotlivých pracovních dnech a za týden. 
Zaměstnancům, u kterých zaměstnavatel uplatňuje konto pracovní doby, 
přináleţí za vyrovnávací období za jednotlivé kalendářní měsíce stálá mzda – mzda ve 
stálé měsíční výši sjednaná v kolektivní smlouvě či stanovená vnitřním předpisem. 
Tato mzda nesmí být niţší neţ 80% průměrného výdělku zaměstnance.69 
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3 ANALÝZA PROBLÉMU A SOUČASNÉ SITUACE 
Ve své diplomové práci analyzuji firmu, v níţ jsem se dohodla na provedení 
výzkumu situace ţen na vedoucích pozicích. Tato společnost si nepřeje být z důvodu 
poskytnutí citlivých dat v mé diplomové práci jmenována, proto bude nadále označena 
fiktivním názvem TISKÁRNA a.s. V analytické části práce nastíním specifika oboru, 
v němţ firma působí. 
Hlavním cílem této části mé diplomové práce je analýza genderu ve firmě, 
proto provedu rozbor vnitřní struktury organizace se zaměřením na obsazení 
vedoucích pozic ţenami.  
3.1 PŘEDSTAVENÍ SPOLEČNOSTI 
Název: TISKÁRNA a.s. 
Sídlo firmy:  Olomoucký kraj 
Právní forma podnikání: akciová společnost 
Základní kapitál: 2.000.000 Kč 
Vznik společnosti: 2006 
Předmět podnikání:  polygrafická výroba 
reklamní činnost a marketing  
vydavatelská a nakladatelská činnost 
poskytování software a poradenství v oblasti hardware a 
software  
specializovaný maloobchod 
maloobchod se smíšeným zboţím  
maloobchod provozovaný mimo řádné provozovny 
velkoobchod 
zprostředkování obchodu a sluţeb 
činnost podnikatelských, finančních, organizačních a 
ekonomických poradců 
realitní činnost 
Statutární orgán: představenstvo (1 předseda a 2 členové). Jménem společnosti 
za představenstvo jedná předseda představenstva 
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samostatně nebo společně s jiným členem 
představenstva. 
Počet zaměstnanců: 84 (k 31. 12. 2011) 
3.1.1 Historie společnosti 
Tiskárna, a.s. byla zaloţena v roce 2006 a je pokračovatelem firmy Jiří Novák 
– TISKÁRNA70, která byla zaloţena v roce 1991 jako rodinná firma v rámci malé 
privatizace, částečnou privatizací bývalých Závodů v Olomouckém kraji.71 V rámci 
této privatizace bylo odkoupeno některé strojní zařízení. Po dohodě s bývalým 
vedením firmy Jiří Novák – TISKÁRNA, přešlo do nově zaloţené firmy několik 
profesních pracovníků. 
Provoz byl zahájen na jiţ zastaralých a nevýkonných knihtiskových strojích, a 
proto bylo nutné připravit radikální investiční program, jehoţ nosnou větví byla 
postupná „ofsetizace“ provozu s následným dovybavením potřebnou technologií a 
cílevědomou prací se zákazníky. 
Provedené změny v oblasti technologických zařízení i nová marketingová 
koncepce byly postupně natolik úspěšné, ţe se firma stávala jednou z významných 
firem v rámci olomouckého regionu. Neméně významnou oblastí v rozvoji firmy byl i 
sociální program zaměstnanosti. V rámci této koncepce bylo postupně, za úzké 
spolupráce s Úřadem práce v Olomouci a Přerově, vytvářeno několik pracovišť pro 
pracovníky se sníţenou pracovní schopností. 
Stupňující se poţadavky zákazníků na výrobu jejich zakázek daly podnět k 
tomu, aby v roce 1996 vedení firmy odkoupilo nový areál rovněţ v Olomouckém kraji 
a vybudovalo zde své sídlo. Po provedených stavebních rekonstrukcích byla v tomto 
areálu zahájena výroba na moderním technologickém zařízení a zavedena pravidelná 
přeprava výrobků do Prahy a dalších velkých měst v České republice. 
Kvalita výroby a propracovanost marketingové základny postupně umoţnila 
managementu firmy, aby získal licence, které jsou nutným doprovodným programem 
polygrafické výroby, jako např. licenci České pošty na výrobu poštovních poukázek, 
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licenci na distribuci obchodních psaní v rámci České republiky a nyní i certifikát ISO 
9001 zaručující vysokou kvalitu řízení jakosti. 
3.1.2 Předmět podnikání 
Akciová společnost TISKÁRNA a.s. se především specializuje na kompletní 
polygrafickou výrobu, kterou provádí na nejmodernějších tiskařských strojích. 
Zaměřuje se na tisk časopisů, knih, katalogů, propagačních materiálů. Druhým 
významným odvětvím v rámci specializované polygrafické výroby je výroba a 
personalizace tiskopisů, výroba faktur a sloţenek, obálky s doručenkou, nekonečné 
formuláře, integrované karty, atd. Třetím odvětvím výroby je práce s lehkou kartonáţí, 
která zahrnuje výrobu krabic, sloţek, obalových komponentů, atd.  
Mimo to se firma zabývá vývojem speciálního polygrafického a účetního 
softwaru, velkoobchodem s papírem a polygrafickými komponenty (lepidla, barvy, 
atd.). Další činnosti, kterým se firma okrajově věnuje, byly vzpomenuty jiţ v úvodu 
této kapitoly. 
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Obr. č. 1: Organizační schéma (Zdroj: Vlastní tvorba) 
Obrázek 1: Organizační schéma 
Zdroj: Vlastní tvorba 
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3.1.4 Firemní kultura 
TISKÁRNA, a.s. v jejímţ managementu i provozu pracuje řada zaměstnanců 
ze státního podniku „Závody Olomouc“, klade důraz na sociální zajištění 
zaměstnanců, coţ v některých oblastech osobně chápu jako jisté reziduum minulého 
reţimu. Pro zaměstnance z toho vyplývá při svědomitém plnění pracovních úkolů řada 
výhod, jimiţ například jsou:  
- Dovolená prodlouţená o jeden týden nad základní výměr,  
- příspěvek na penzijní připojištění,  
- příspěvek na stravování, 
- vánoční balíčky pro rodiny s dětmi, 
- odměny při ţivotních jubileích a při odchodu do důchodu,  
- příspěvky na zvýšení kvalifikace pro potřeby společnosti,  
- poskytování zvýhodněných úvěrů z prostředků společnosti,  
- sluţební automobil a jeho pouţívání k soukromým účelům72, 
- vyuţívání sluţebních mobilních telefonů k soukromým účelům73.  
Z informací, které jsem získala z vyplněných a odevzdaných dotazníků, jasně 
vyplývá, ţe ve firmě TISKÁRNA, a.s. není tolerována jakákoli forma diskriminace 
(gender, rasová – v podniku pracuje rovněţ několik Romů). Dotazovaní pracovníci 
odpověděli, ţe nepociťují jakékoliv znevýhodnění ve vztahu ke genderové oblasti. Ve 
firmě se gender objevuje pouze okrajově a není nikterak dále rozvíjen. Hlavní důraz je 
kladen na firemní hodnoty, které přináší firmě hospodářský zisk. Firma si zakládá 
zejména na nadstandardních vztazích se zákazníky, ve snaze jim maximálně vyjít 
vstříc. 
3.1.5 Struktura zaměstnanců firmy 
Ve své práci se budu zabývat analýzou firmy od roku 200574 do roku 2011, 
s tím, ţe ve vztahu k počtu zaměstnanců došlo za monitorovaných sedm let 
k zásadním změnám. V roce 2005 ve firmě pracovalo 239 zaměstnanců a k 31. 12. 
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2011 počet zaměstnanců postupně klesl na pouhých 84 s tím, ţe tento stav není 













Graf 1: Počet zaměstnanců od roku 2005 do 2011 (s předpokladem pro rok 2012). 
Zdroj: Vlastní tvorba 
Důvodem k takto radikálnímu poklesu zaměstnanosti je zejména 
restrukturalizace společnosti, výměna managementu, odchod zaměstnanců do penze a 
především pak nákup nejmodernější výrobní technologie. Poslední důvod je hlavním 
faktorem, který stojí za tak významným sniţováním počtu zaměstnanců. 
V roce 2012, jak jiţ bylo uvedeno výše, se předpokládá s poklesem pracovních 
míst o další dvě, coţ souvisí s plánovaným odchodem dvou pracovníků do penze a 
s nákupem nové výrobní technologie, díky níţ výše uvedená dvě místa nebudou jiţ 
obsazována. 
3.2 ŢENY VE SPOLEČNOSTI A ŢENY VE VEDENÍ 
K 31. 12. 2011 zaměstnávala společnost TISKÁRNA, a. s. 84 zaměstnanců, 
z níţe uvedeného grafu je zřejmé, ţe mezi nimi bylo toliko 33 % ţen a zbytek muţů. 
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Graf 2: Zastoupení ţen a muţů ve společnosti TISKÁRNA, a.s. (k 31. 12. 2011).  
Zdroj: Vlastní tvorba 
Ve vedení není však situace lepší, ze čtrnácti pracovníků jsou jen 3 ţeny 







Graf 3: Zastoupení ţen a muţů ve vedení společnosti TISKÁRNA, a.s. (k 31.12.2011) 
Zdroj: Vlastní tvorba 
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3.2.1 Slaďování práce a soukromého ţivota 
Slaďování osobního a pracovního ţivota se týká kaţdého pracujícího člověka. 
Komplikovanější situaci pak mají rodiny s dětmi nebo ty, co rodinu plánují. Výše 
uvedené zaměstnanecké výhody, které poskytuje TISKÁRNA, a.s., mohou do jisté 
míry pomoci zaměstnancům tento problém řešit, avšak ne zcela. Vzhledem k tomu, ţe 
se v TISKÁRNĚ pracuje nejen v klasické osmihodinové pracovní době, ale také na 
dvanáctihodinové směny, tak zkrácené úvazky v těchto provozech nepřipadají 
v úvahu.  
Jedinou výjimkou jsou zkrácené úvazky u pracovnic, které se starají o čistotu a 
hygienu provozu, a dále pak v tzv. knihárně, kde pracovnice vykonávají jednoduchou 
manuální činnost. Na druhou stranu je třeba podotknout, ţe management společnosti je 
velmi benevolentní a v případě nutnosti mohou zaměstnanci poţádat o mimořádné 
volno, případně mimořádnou úpravu pracovní doby.  
Podnik včetně jeho detašovaných pracovišť umoţňuje u některých profesí práci 
z domu. Jde zejména o pracovníky DTP studia, tedy grafiky, programátory, správce 
softwarového systému. Nicméně i tito zaměstnanci jsou povinni být ve stanovené době 
na pracovišti.  
Pruţnou pracovní dobu opět vyuţívají grafici a programátoři a kromě nich i 
pracovníci obchodního oddělení – obchodní zástupci, kteří se starají o zákazníky 
v rámci svých regionů v celé České republice.  
Firma taktéţ zaměstnává několik ZTP pracovníků, kteří mají vytvořený 
speciální reţim, jenţ odpovídá jejich zdravotnímu postiţení. Pracoviště, na kterém 
ZTP pracovníci působí, je s ohledem na jejich pracovní postiţení upraveno tak, aby 
byli při práci co nejméně limitováni.  
Ve vztahu k rodičovské a mateřské dovolené společnost TISKÁRNA, a.s. se 
staví neutrálně, moţná spíše pozitivně, neboť zaměstnankyně, které na ni nastupují 
(podle informací od personalisty za dvacet let existence společnosti na rodičovskou či 
mateřskou dovolenou ţádný muţ – zaměstnanec nenastoupil), nemají ţádný problém 
s navrácením do své původní pracovní pozice (a to platí jak pro zaměstnankyně ve 
výrobě, tak i pro manaţerky). 
Je třeba podotknout, ţe firma pravidelně pořádá pro zaměstnance např. vánoční 
besídky, na něţ jsou zváni nejenom stávající pracovníci, ale i bývalí pracovníci a 
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pracovníci, kteří jsou na rodičovské a mateřské dovolené. Stejně tak v případě 
mimořádných pracovních událostí, zejména v sezónní špičce jsou zaměstnanci na 




4.1 CÍL VÝZKUMU A ZVOLENÉ METODY 
Hlavním cílem předkládané diplomové práce „Ţeny ve vedoucích pozicích a 
moţnosti sladování práce a soukromého ţivota“ je analýza moţností slaďování 
pracovního a soukromého ţivota u vybrané firmy a návrh doporučení pro 
zaměstnavatele a legislativu reprezentovanou státem. 
Pro dosaţení těchto cílů jsem zvolila metodu dotazníkového šetření, v rámci 
níţ jsem oslovila všechny vedoucí pracovníky v sídle vybrané společnosti. Dále jsem 
vyuţila metodu rozhovorů s vytipovanými pracovníky z managementu a podrobně 
analyzovala fungování komunikace v otázkách slaďování profesního a rodinného 
ţivota. 
Mimo výše uvedené metody jsem vykonala podrobnou analýzu firemních 
materiálů, prostudovala výroční zprávy, vnitropodnikové směrnice a další materiály 
umístěné na internetových stránkách společnosti. 
Doporučení, jeţ vychází z provedených metod výzkumu, jsou vhodná nejen 
pro ţeny, příp. ţeny s dětmi, ale pro celý diverzitní management – který pracuje i 
s jinými skupinami obyvatel (např. lidé různého věku), které při své práci rovněţ 
uvítají např. flexibilní formy práce. 
4.2 POUŢITÉ METODY A POPIS SBĚRU DAT U 
DOTAZNÍKOVÉHO ŠETŘENÍ 
Pouţitý dotazník částečně vycházel z dotazníku Martiny Rašticové75 a 
zahrnoval šedesát tři poloţek, ve kterých respondenti označovali nejvíce vyhovující 
odpověď, případně u některých otázek mohli doplnit odpověď vlastní76. Dále byly 
doplněny poloţky v závislosti na aktuální situaci v podniku. Závěrečná část dotazníku 
zjišťovala demografické údaje respondentů (pohlaví, věk, nejvyšší dosaţené 
vzděláním, zastávanou pozicí v zaměstnání, počet odpracovaných hodin v zaměstnání, 
                                                 
75
 RAŠTICOVÁ, M. Efektivní přístupy k vedení diverzitních týmů v českých podnicích. Habilitační 
práce, Podnikatelská fakulta, Vysoké učení technické v Brně (v tisku). 2011.  
76
 Viz Přílohy diplomové práce 
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rodinný stave, …) 
Stěţejním tématem dotazníku však bylo získání informací o manaţerské pozici 
obecně a jeho vhodnosti pro ţenu – ţenu matku. Respondenti vyplňovali dotazník v 
rámci své pracovní doby, neboť jim k tomuto účelu majitel společnosti poskytl 
potřebný čas. Zvolila jsem anonymní formu dotazníků, abych získala pravdivé 
informace a zároveň zaměstnanci neměli obavy, ţe bude jejich „upřímnosti“ pouţito 
proti nim. 
4.2.1 Vymezení souboru respondentů u dotazníků 
Dotazníkové šetření jsem provedla na třinácti vedoucích pracovnících 
společnosti TISKÁRNA, a.s, kteří k 31. 12. 2011 pracují na centrále firmy 
v Olomouckém kraji. Vzhledem k tomu, ţe se má diplomová práce zaměřuje na ţeny 
v managementu, nezahrnula jsem do zkoumaného vzorku osob zaměstnance a 












Graf 4: Věková struktura vedoucích pracovníků se členěním na muţe a ţeny 
Zdroj: Vlastní tvorba 
Z grafického znázornění je zřejmé, ţe na vedení společnosti se podílí 
pracovníci různého stáří.77 Ţeny jsou na vedení společnosti zastoupeny v celkovém 
počtu tří. 
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Graf 5: Nejvyšší dosaţené vzdělání u vedoucích pracovníků se členěním na muţe a 
ţeny 
Zdroj: Vlastní tvorba 
Mezi dotázanými vedoucími pracovníky nebyla ţádná ţena se vzděláním bez 
maturity; pouze čtyři zaměstnanci dosáhli vysokoškolského vzdělání, tito 
vysokoškolsky vzdělaní zaměstnanci pracují v TOP managementu, neboť zde je tento 
stupeň vzdělání nepostradatelný. Tři středoškolsky vzdělaní bez maturity zastávají 
vedoucí pozice zejména proto, ţe jsou to zkušení pracovníci s mnoha praktickými 
znalostmi z oboru polygrafie, kterými vyvaţují absenci očekávaného vzdělání. 
4.2.2 Zhodnocení dotazníkového šetření 
Ze souboru zodpovězených otázek jsem vybrala ty, které povaţuji za stěţejní a 
odpovědi na ně v této části vyhodnotím. U některých budou odpovědi interpretovány, 
u jiných bude uveden toliko graf, neboť není třeba dalšího vysvětlení. 
Kolik hodin týdně v průměru strávíte výdělečnou prací? 
Téměř všichni dotázaní odpověděli, ţe výdělečnou prací ve společnosti 
TISKÁRNA, a.s. stráví týdně od 40 do 49 hodin, pouze jeden stráví v práci více neţ 
50 hodin. Aţ na výjimky jsou všichni spokojeni, pouze někteří by volili pracovní dobu 
















Graf 6: Srovnání odpovědí u muţů a ţen týkající se pocitů pracovníků po skončení 
pracovní doby (Odpovědi respondentů na otázku: Jste po skončení pracovní doby 
duševně vyčerpán/a?) 


















Graf 7: Srovnání odpovědí u muţů a ţen týkající se názorů pracovníků na to, zda 
příčinami menšího zastoupení ţen na manaţerských pozicích jsou organizačně 
pracovní faktory (Odpovědi respondentů na otázku: Na manaţerských pozicích v ČR 
působí stále měně ţen neţ muţů. Je to způsobeno organizačně pracovními faktory 
(dlouhá pracovní doba, značná pracovní zátěţ, cestování, atd.) 
Zdroj: Vlastní tvorba 
V dalších odpovědích se respondenti vesměs shodli na tom, ţe ţeny jsou na 
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manaţerských pozicích méně zastoupeny a to v důsledku konzervativních názorů – 
zvyklostí, „co je vhodnější pro muţe a co je vhodnější pro ţeny“. Shodně odpovídali 
jak muţi, tak i dotazované ţeny. Dále ve společnosti TISKÁRNA, a.s. drtivě převládá 
názor, ţe hlavní odpovědnost ţeny spočívá v péči o děti. Přestoţe podle majitelů 
společnosti je kladen důraz i na podporu rodin s dětmi, většina respondentů odpovídá, 
ţe v manaţerském prostření nejsou atmosféra a zvyklosti příliš nakloněny rodině. 
Jak je pro vás obtížné či snadné skloubit rodinný a profesní život? 
Odpověď u této otázky mě zprvu překvapila, neboť jsem očekávala, ţe 
skloubení práce a rodiny bude obtíţnější právě u ţen – manaţerek, neţli u muţů. 
Nicméně pak jsem si uvědomila, jaké je struktura respondentů z pohledu pohlaví a 
věku. Zjistila jsem, ţe máme 3 manaţerky, avšak dvě z nich jsou jiţ ve věku, kdy 
s nimi děti neţijí ve společné domácnosti, proto jim skloubení pracovních a rodinných 
záleţitostí nedělá problémy. Zatímco zbývající manaţerka má dvě děti v předškolním 
a školním věku, a tato velmi obtíţně zvládá skloubit práci a rodinný ţivot. 
Obdobně tomu je i u muţů, kde mladší mají problém harmonizovat práci a 











Graf 8: Srovnání odpovědí u muţů a ţen týkající se názorů jak obtíţné je skloubit 
rodinný a profesní ţivot 
Zdroj: Vlastní tvorba 
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Dovedete jasně rozlišovat mezi svým profesním a rodinným životem? 
Jak muţi, tak i ţeny se v drtivé většině (84,6 %) shodli, ţe je pro ně snadné 
jasně rozlišovat mezi svým profesním a rodinným ţivotem. 
Jak často jsou nároky vašeho povolání v rozporu s vaším rodinným životem 
Obdobně (76,9 %) volili respondenti i odpověď i na tuto otázku s tím, ţe pouze 
zřídka jsou nároky jejich povolání v rozporu s jejich rodinným ţivotem. 
Jak často vám ohledy na rodinu brání ve vykonávání profese? 
Na výše uvedený dotaz respondenti odpověděli (92,3 %), a to bez ohledu na 
jejich pohlaví, ţe ohledy na rodinu jim jen velmi zřídka brání ve výkonu jejich 
profese. 
Kolik hodin týdně v průměru strávíte domácími pracemi / péčí o děti? 
Pro srovnání a vytvoření si obrázku o vyuţití volného času k péči o domácnost 
a děti u muţů a ţen uvádím níţe dva grafy. Z níţe uvedeného vyplývá, ţe ţeny v péči 
o domácnost a děti nad muţi dominují. 
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Graf 9: Kolik hodin stráví muţi – manaţeři domácími pracemi/péčí o děti 













Graf 10: Kolik hodin stráví ţeny – manaţerky domácími pracemi/péčí o děti 
Zdroj: Vlastní tvorba 
Stěžoval si váš partner / partnerka / děti v poslední době na to, že jste příliš 
dlouho v práci? 
Drtivá většina všech respondentů (84,6 %) odpověděla, ţe si jejich partneři a 
ani děti nestěţují na to, ţe jsou dlouho v práci.78 
Často pracuji na svém počítači / mám pracovní telefony, když jsem doma 
s rodinou a měl/a bych mít volno. 
Odpověď na tuto otázku zněla nejčastěji (76,9 %) „souhlasím“, coţ odpovídá 
tomu, ţe bylo provedeno dotazníkové šetření právě na manaţerské pozici, která tomu 
přístupu k práci odpovídá. 
Najímáte si se svým partnerem/kou někoho pravidelně na domácí práce 
(např. úklid)? 
Všichni dotazovaní respondenti jednoznačně odpověděli, ţe si na domácí práce 
nikoho pravidelně nenajímají. 
 
                                                 
78
 Dvanáct respondentů odpovědělo, ţe si nikdy nestěţují a pouze jeden respondent pak odpověděl, ţe si 
jeho partner stěţuje velmi zřídka. 
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Můj zaměstnavatel mně nebo mým kolegům na obdobné pozici v případě 








Nevím, nezjišťoval/a jsem to
 
Graf 11: Srovnání odpovědí na moţnost pracovat z domu, v případě potřeby 
Zdroj: Vlastní tvorba 
U zaměstnanců, kteří vyplnili odpověď „pravidelně“ jde pravděpodobně 
zejména o pracovníky obchodního oddělení nebo oddělení grafického studia, u nichţ 
je moţné odevzdat jimi provedenou práci elektronicky, bez přítomnosti na pracovišti. 
Tatím co u pracovníků jako je např. ředitel tiskárny, vedoucí výroby, či jiná oblast 
úzce související s provozem, je odpověď negativní, neboť jejich přítomnost je na 
pracovišti nezbytná. 
Mateřská firemní školka 
Ve společnosti TISKÁRNA, a.s. momentálně firemní mateřská školka 
provozována není a na základě rozhovoru s majitelem společnosti zde není ani 
předpoklad, ţe by v budoucnu byla zaloţena. Brání tomu nejen komplikovaná 
legislativa, ale i nedostatek finančních prostředků. 
4.2.3 Diskuze výsledků z dotazníkového šetření 
Z výsledků dotazníkového šetření je zřejmé, ţe zaměstnanci jsou v jejich 
současném zaměstnání spokojeni a neuvaţují o změně zaměstnavatele. Vyuţívají 
obvyklé délky pracovní doby (tedy kolem 40 hodiny), pouze někteří mají moţnost 
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vyuţít jiných flexibilních forem jako je práce z domu, ... 
Nečekaným bylo zjištění, ţe spíše muţům, neţ ţenám dělá problém skloubit 
osobní a pracovní ţivot. Domácí práce si respondenti dělají sami a nenakupují je. 
Převládá názor, ţe by se na nich měli podílet oba partneři společně, stejně tomu bylo i 
v odpovědi na otázku péče o děti. 
4.3 POUŢITÉ METODY A POPIS SBĚRU DAT U ROZHOVORŮ 
Prostřednictvím semistrukturovaného rozhovoru79 vedeného individuálně 
s vytipovanými vedoucími zaměstnanci společnosti, v níţ jsem prováděla výzkum, 
jsem vytvořila model postavení ţeny na vedoucí pozici v mnou zkoumané společnosti. 
Byly kladeny otázky zaměřené na: 
Individuálně vedený rozhovor je zásadní částí mé diplomové práce a byl 
zvolen z toho důvodu, ţe má vyšší vypovídací schopnost neţ dotazníkové šetření, 
neboť umoţňuje lepší interakci mezi tazatelem a respondentem.80 
4.3.1 Vymezení souboru respondentů u rozhovorů 
Pro tuto metodu výzkumu jsem si záměrně vybrala z vrcholného managementu 
dva muţe a dvě ţeny, abych mohla porovnat jejich odpovědi z muţského i ţenského 
pohledu, ale také s přihlédnutím k jejich věku, neboť v průběhu ţivota se potřeby lidí 
mění a spolu s tím i jejich názory. Všem čtyřem zaměstnancům jsem, stejně jako 
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 Podrobné struktura rozhovoru je v příloze k DP 
80
 Např. při nesprávném pochopení otázky je moţné tuto lépe objasnit, popř. se zeptat na další dotaz 
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Tabulka 4: Informace o dotazovaných vedoucích pracovnících 
Zdroj: Vlastní tvorba 
4.3.2 Výsledky z provedených rozhovorů 
Rozhovor byl realizován se čtyřmi vedoucími pracovníky – dvě ţeny a dva 
muţi (viz. tabulka č. 4). Jednotlivé rozhovory trvaly přibliţně 20-30 minut a vedla 
jsem je osobně na základě připravených otázek. Kladené dotazy směřovaly do 
několika oblastí, a to: vzdělání a pracovní kariéra; muţi a ţeny na vedoucích pozicích, 
rodinný ţivot a péče o domácnost; péče o děti a skloubení práce a rodiny. 
4.3.2.1 Vzdělání a pracovní kariéra 
Otázky tohoto tematického okruhy mají za úkol zjistit nejvyšší dosaţené 
vzdělání respondentů a vývoj jejich profesní kariéry. 
Jana: Po ukončení vysoké školy krátce pracovala v oblasti státní správy, poté 
odešla na mateřskou dovolenou. Po skončení mateřské dovolené prošla 
řadou konkurzů, ale vzhledem k tomu, ţe byla matkou dvou malých 
dětí, práci hledala jen velmi obtíţně a stávající zaměstnání přijala s tím, 
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dětí, práci hledala jen velmi obtíţně a stávající zaměstnání přijala s tím, 
ţe dočasně získá příjem, ale bude se poohlíţet po jiném, které by bylo 
víc zaměřeno na její obor vzdělání. Po určité době zjistila, ţe práce, 
kterou vykonává, ji uspokojuje a dosahovala nadprůměrných výsledků, 
v důsledku čehoţ obsadila nejprve místo vedoucí, později ředitelky 
části podniku a poslední dva roky je na postu zástupce ředitele 
TISKÁRNY, a.s. Dalo by se říci, ţe vzhledem k tomu, ţe ředitel 
podniku je rovněţ i jeho majitelem, je druhým nejvýše postaveným 
manaţerem ve zkoumané společnosti. 
Eva: Po absolvování střední školy pracovala nejprve 3 roky u státního 
podniku a poté odešla na mateřskou dovolenou, po níţ nastoupila na ten 
samý post – účetní, v tomto podniku pracovala aţ do roku 1993, kdy se 
státní podnik v rámci privatizace restrukturalizoval. Následně 
absolvovala několik kvalifikačních kurzů a pracovala u několika 
soukromých společností – např. jako externista. V roce 1996 nastoupila 
do stávající společnosti jako řadová účetní a v průběhu několika let i 
díky pravidelnému navštěvování školících kurzů se vypracovala na 
vedoucí ekonomicko-správního úseku. 
Petr: Je absolventem vysoké školy a po jejím ukončení odešel na 4 roky do 
USA, kde jak sám říkal „sbíral ţivotní zkušenosti“, poté 3 roky 
pracoval jako osoba samostatně výdělečně činná v oblasti polygrafické 
výroby. Do společnosti TISKÁRNA, a.s. se dostal prostřednictvím 
svých obchodních aktivit s touto společností, kdy majitel společnosti 
mu nabídl místo v managementu. Během čtyř let se vypracoval aţ na 
pozici ředitele tiskárny. 
Adam: Po vyučení dva roky působil ve státním podniku jako tiskař, poté odešel 
na dvouletou základní vojenskou sluţbu a po jejím absolvování se vrátil 
zpět do státního podniku, kde působil opět na pozici tiskaře. Koncem 
80. let si při zaměstnání dokončil středoškolské vzdělání s maturitou, 
poté se stal vedoucím výroby. Na tomto postu působil aţ do 
restrukturalizace státního podniku a poté přešel do firmy TISKÁRNA, 
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a.s., kde působí od počátku její existence. 
Všichni pracovníci jsou se svou stávající pozicí ve společnosti TISKÁRNA, 
a.s. spokojení, neuvaţují o změně zaměstnání a dle mého osobního názoru je jejich 
práce uspokojuje a jsou ke „své“ firmě loajální. Společnost TISKÁRNA, a.s. velmi 
dbá na další vzdělání a profesní růst svých zaměstnanců. V důsledku toho všichni 
pracovníci na vedoucích pozicích pravidelně absolvují odborné kurzy nejrůznějšího 
charakteru (vedení lidí, jazykové, speciální profesní kurzy, aj.). 
4.3.2.2 Muţi a ţeny na vedoucích pozicích 
Na společnou otázku, zda si respondenti myslí, ţe práce na vedoucích pozicích 
je stejně vhodná jak pro muţe, tak pro ţeny, odpověděli všichni kladně. Nikdo 
z dotázaných respondentů nepovaţuje vedoucí pozici toliko za doménu muţů. 
Zbývající dvě otázky byly směřovány jen ţenám, které odpověděly níţe 
uvedeným způsobem. 
Jana: „Ze své osobní zkušenosti mohu říci, ţe je skutečně pro ţenu těţší získat 
vedoucí pozici, a to dle mého názoru díky zaţitým rolím, ţe ţena některé 
profese nemůţe zvládnout, případně ţe je limitována svými mateřskými 
povinnostmi. Osobně za sebe mohu říci, ţe nemohu konstatovat, ţe bych 
měla, coby začínající manaţerka, nějaké zásadní problémy, ale jednalo 
se spíše o určitou nedůvěru ze strany kolegů – muţů, zda svoji práci 
zvládnu. Po určitém čase, kdy zjistili, ţe své povinnosti plním bez 
problémů, nedůvěra zmizela a na pracovišti máme výborné vztahy.“ 
Eva: „Já jsem ze starší školy, kdy bývalo pravidlem, ţe role rámci řízení 
vesměs připadaly muţům, s určitými výjimkami. Jednou z těchto výjimek 
byla i naše „účtařina“, kdy mými nadřízenými za celou dobu mé praxe 
byly vţdy jen ţeny. Nicméně musím podotknout, ţe z mého pohledu jsem 
já osobně nikdy neměla problém s tím, ţe jsem ţena na vedoucí pozici, 
ba naopak mi to mnohdy v jednání s muţi pomohlo.“ 
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4.3.2.3 Rodinný ţivot a péče o domácnost 
Tyto dotazy zasahovaly do jiţ intimnější oblasti respondentů. Cílem bylo 
zjistit, na kolik jsou rodinný ţivot a péče o domácnost ovlivňovány výkonem jejich 
manaţerské funkce. 
Jana: Na otázku, zda zasahuje profese do jejího rodinného ţivota a zda si její 
partner stěţuje, ţe má na něj málo času Jana odpověděla, ţe práce do 
jisté míry do jejího rodinného ţivota zasahuje. Nicméně nijak zásadním 
způsobem, spíše ji ovlivňuje v tom smyslu, ţe i v „civilním“ ţivotě 
srovnává vedení její společnosti se společnostmi, se kterými přijde do 
styku coby spotřebitel. Na další otázky, které se vztahují k provozu 
domácnosti, odpověděla takto: „Musím říci, ţe domácím pracím věnuji 
přibliţně patnáct hodin týdně, nicméně bych chtěla podotknout, ţe 
některé sluţby vzhledem ke svému časovému vytíţení nakupuji, jde 
zejména o umývání oken, generální úklidy před „svátky“ a občasné 
hlídání dětí. Pokud jde o mé záliby, tak na ně mám jen velmi málo času 
a snaţím se ho věnovat takovým, při nichţ jsme spolu celá rodina.“ O 
domácí práce se dělí s manţelem, nestíhají-li, pak vyuţijí placených 
sluţeb. 
Eva: V případě Evy je situace poněkud odlišná. To je dáno tím, ţe má jiţ 
odrostlé děti, které od ní nevyţadují tolik pozornosti a péče. Evě 
profese částečně zasahuje do rodinného ţivota, ale nevadí jí to, 
poněvadţ ji její práce baví a také z toho důvodu, ţe nemá ţádné 
koníčky. Její partner si nestěţuje, ţe má na něj málo času, poněvadţ je 
„osoba samostatně výdělečně činná“ a své práci věnuje, ze stejných 
důvodů jako Eva, většinu času. Péči o domácnost zastává Eva sama, bez 
pomoci manţela. 
Petr: Jeho práce mu velmi zasahuje do rodinného ţivota a to z toho důvodu, 
ţe coby ředitel tiskárny odpovídá za veškerou výrobu a expedici 
zakázek. Mnohdy se stává, ţe je v práci i přes víkend, přes svátky a 
kdyţ ne, tak je neustále v dosahu telefonu. Jeho manţelka si stěţuje, ţe 
má na ni málo času a dokonce se s ním chce rozvést. Dle jejích slov se 
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Petr oţenil se svojí prací a lidé jako on by se neměli ţenit a neměli mít 
děti. Domácím pracím se věnuje minimálně, neboť je časově velmi 
vytíţen, není si jistý, zda jeho ţena nějaké sluţby nakupuje. Na záliby 
nemá jiţ mnoho času, občas si zajde s přáteli či obchodními partnery 
zahrát tenis či fotbal. 
Adam: Dle slov Adama mu jeho práce do rodinného ţivota nezasahuje, dokáţe 
se od ní oprostit. K dalším otázkám Adam uvedl: „Moje ţena šla 
předčasně do důchodu a díky tomu se stará o chod naší domácnosti a 
po mně ţádné zásadní domácí práce nechce. Na své záliby mám čas, 
jedná se především o zahrádkaření, takţe tento čas trávím na naší 
zahradě se svojí rodinou.“ 
4.3.2.4 Péče o děti 
V tomto okruhu otázek byla věnována pozornost problematice rodičovství 
v nejširším slova smyslu (rodičovská dovolená, mateřské školky, firemní školky, aj.). 
Jana: „Na rodičovské dovolené jsem strávila téměř čtyři roky. Po skončení 
mateřské dovolené jsem hledala práci u nového zaměstnavatele 
v odlišném oboru, neţ který jsem vystudovala a s takřka nulovou praxí. 
S dětmi mi velmi vypomáhala moje matka, později jsem vyuţívala 
mateřskou školku, přičemţ s umístěním dětí do mateřské školky byl 
trochu problém. Myslím si, ţe firemní mateřská školka je dobrá věc, ale 
společnost, která ji provozuje, na to musí mít finanční prostředky, coţ 
není případ naší společnosti. Pokud jde o můj názor, ţe by na 
rodičovskou dovolenou nastoupil můj partner, tak to by se mi líbilo, ale 
ne za situace, ve které jsem byla já. Měla jsem krátce po škole a z mého 
platu bych rodinu neuţivila. Myslím si však, ţe mezi muţi ještě panuje 
předsudek, ţe oni by měli ţivit rodinu a ne sedět doma na rodičovské a 
starat se o děti“. 
Eva: Její děti jsou jiţ odrostlé a mají vlastní domácnost. Eva byla na 
mateřské dovolené dva roky a po jejím skončení nastoupila na stejnou 
pozici. V péči o děti jí neměl kdo pomoct, zvládali to teda sami 
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s manţelem. Po skončení rodičovské dovolené umístila děti do 
mateřské školy, její názor je, ţe firemní mateřská školka je výborná věc 
a jistě by byla v jejich společnosti vyhledávána. Její názor na moţnost, 
ţe by na rodičovskou dovolenou nastoupil její partner, je spíše 
negativní, neboť si myslí, ţe muţ by nezvládl péči, kterou děti vyţadují, 
tak kvalitně jako matka. 
Petr: V současné době děti nemá a rodinu neplánuje. Na rodičovskou 
dovolenou by však nešel, protoţe by tak přišel o pozici, kterou právě 
zastává a jen těţko by hledal stejné uplatnění. Ve vztahu k firemní 
školce je této myšlence pozitivně nakloněn, ale v zápětí dodává, ţe je 
otázkou, zda si to firma můţe dovolit. 
Adam:  Na rodičovské dovolené nebyl a ani by na ni nešel, neboť se domnívá, 
ţe tato role patří ţenám. Jeho děti jsou jiţ dospělé a neţijí s ním ve 
společné domácnosti. Jeho názor na firemní mateřské školky je kladný, 
domnívá se, ţe by byly školky hojně zaměstnanci vyuţívány. 
4.3.2.5 Skloubení práce a rodiny 
Poslední oblastí, kterou se zabýval můj rozhovor, byla harmonizace pracovního 
a rodinného ţivota.  
Jana: K flexibilním formám práce byla Jana pozitivně nakloněna, avšak 
zdůraznila skutečnost, ţe je třeba rozlišovat, v jaké oblasti by se tato 
varianta pracovního poměru dala uplatňovat, poněvadţ ne ve všech 
profesích lze tuto alternativu vyuţívat. Jana se domnívá, ţe rozumné 
skloubení práce a rodiny je nesmírně důleţité pro obě strany, a to jak 
pro zaměstnance, tak i pro zaměstnavatele. Spokojený zaměstnanec 
odvádí daleko lepší pracovní výkon neţ ten, který má osobní starosti a 
problémy. Na dotaz, co by jí nejvíce usnadnilo skloubit práci a rodinu, 
odpověděla, ţe nejvíce by jí pomohlo, kdyby si její spolupracovníci 
poctivě plnili všechny své pracovní úkoly v rámci svých kompetencí, 
čímţ by došlo k optimalizaci výroby. V důsledku ona ze své pozice 
nebude muset řešit problémy za své podřízené, bude se moci věnovat 
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pouze své práci, a tím pádem se bude mít i více času na svou rodinu. 
Eva: Flexibilní formy práce povaţuje Eva za „výbornou věc“, sama ji 
vyuţívá, ale vyplývá to z toho, ţe si svoji práci můţe spolu se svým 
notebookem „vzít domů“. Pokud jde o skloubení práce a rodiny Eva se 
vyjadřuje v tom smyslu, ţe ona má jiţ děti dospělé, které na ni nemají 
speciální nároky a tudíţ s tímto nemá problém. 
Petr: K tomuto okruhu Petr stroze podotknul: „Flexibilní formy práce jsou 
pěkná věc, ale v mém případě nepřipadají v úvahu, neboť i tak jsem 
v práci od nevidím do nevidím. Jsem asi poslední, který by mohl v tomto 
někomu poradit, neboť mně samotnému se tak rozpadá vztah.“ 
Adam:  Jiţ vzhledem k jeho pozici „vedoucího výroby“ je jasné, ţe flexibilní 
formy práce se u něj nedají uplatnit. Sám Adam je ale těmto formám 
práce nakloněn, povaţuje to za dobré řešení, které můţe zejména 
pracujícím matkám usnadnit péči o děti a domácnost. Pokud jde o 
skloubení práce a rodiny, tak on jako muţ s tím neměl problémy, neboť 
péči o děti a domácnost přes pracovní týden spočívala na jeho 
manţelce. 
4.3.3 Diskuze výsledků z rozhovorů 
Z provedených rozhovorů s vedoucími pracovníky společnosti TISKÁRNA, 
a.s., je zřejmé, ţe u zaměstnanců na těchto postech se předpokládá vysokoškolské, 
nebo alespoň středoškolské vzdělání s maturitou, avšak jsou i takové úseky, kde lze 
nahradit toto vzdělání nabytou praxí. V dnešní době jsou jiţ překonány předpoklady, 
ţe je třeba projít všemi pracemi v podniku, aby se dosáhlo vedoucí pozice, i mladí lidé 
mohou nastoupit krátce po škole na manaţerskou pozici. 
Časové zatíţení související s prací na vedoucí pozici není problémem jen ţen – 
manaţerek, ale i muţi mohou mít problém skloubit práci a osobní ţivot. Všichni 
zaměstnanci jsou příznivě nakloněni flexibilním formám práce, ale uvědomují si, ţe je 
není moţné paušálně pouţít na všechny zaměstnance. 
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4.4 LIMITY VÝZKUMU 
Provedený výzkum má řadu limit, kterých jsem si vědoma, avšak nebylo 
v mých silách se jím nějakým způsobem vyhnout. Jednou z limit bylo to, ţe jsem 
výzkum prováděla pouze v jedné firmě, neměla jsem proto moţnost výsledky 
výzkumu porovnávat. Srovnání společností, které se orientují na různé odvětví 
v podnikání, by bylo zajisté velmi přínosným. Dále jsem vyuţila pouze dvou metod 





5 DOPORUČENÍ PRO ZAMĚSTNAVATELE A STÁT 
Obsahem této kapitoly jsou poznatky, které jsem získala při studiu odborné 
literatury zabývající se gender problematikou a dále pak při provádění praktických 
výzkumů v mnou vybrané společnosti TISKÁRNA, a.s. 
Je zcela zjevné, ţe podmínky pro budování kariéry jsou příznivější pro muţe 
neţ ţeny, přičemţ tato tvrzení dokládají nejen desítky studií nejrůznějších organizací, 
ale i má vlastní zjištění, jeţ jsem získala z mnou provedených analýz ve zkoumané 
společnosti. 
Ţeny jsou stále chápány zejména jako matky – „pečovatelky o děti“, jejichţ 
hlavním úkolem je starost o děti, rodinu a vytváření „tepla rodinného krbu“. Těmi, kdo 
mají budovat kariéru, jsou v naší společnosti muţi! V chápání české populace je slovo 
kariéra ve vztahu k ţenám bráno skoro jako něco hanlivého. Kariéra má být podle 
zdejších předsudků druhotná, zatímco rodičovství primární. Nicméně je pravdou, ţe i 
v našem prostředí se začíná blýskat na lepší časy. Zejména mladé vzdělané ţeny, 
mnohdy i se zkušenostmi ze zahraničních stáţí, jsou nositelkami myšlenky rovnosti 
příleţitostí muţů a ţen. V praxi je prosazování této teorie ovšem komplikovanější. 
Trend, který přisuzuje rovný přístup k příleţitostem, u nás prosazují zejména 
velké nadnárodní korporace, v nichţ jsou tradice rovnosti příleţitostí dané 
dlouhodobým vývojem, který byl v západní Evropě v této oblasti progresivnější. Jak 
uţ jsem uvedla, v českých podmínkách je situace poněkud sloţitější, coţ je dáno tím, 
ţe dělba rolí je v českých firmách jasně dána s akcentem na protekcionismus muţů. 
Ţeny se v českých firmách do managementu obtíţněji prosazují, poněvadţ firemní 
kultura, případně vnitropodnikové směrnice nejsou vůbec připraveny či vůbec 
nevycházejí vstříc ţenám – manaţerkám – matkám. Ţena, aby získala manaţerský 
post, musí prokázat, ţe je několikanásobně schopnější neţ uchazeč muţ, mnohdy musí 
slevit ze svých platových poţadavků, a to z toho důvodu, aby se stala atraktivnější pro 
zaměstnavatele na trhu práce a měla vůbec šanci získat místo v managementu. 
Díky manaţerkám – průkopnicím, které se během své kariéry setkaly s výše 
uvedenými ústrky, to mají stávající uchazečky o místa v managementu, kde jiţ ţeny 
manaţerky obstály, podstatně jednodušší. Proto se můţeme stále více setkávat 
s ţenami – manaţerkami i v oblastech pro ţeny dříve exotických. 
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Ve své práci jsem analyzovala soukromou společnost, která působí v oblasti 
polygrafického průmyslu, tedy v oblasti, kde dominují muţi. Přesto druhý nejvyšší 
post v této středně velké společnosti zastává mladá ambiciózní manaţerka – matka 
dvou dětí. 
5.1 NAVRHOVANÁ DOPORUČENÍ PRO ZAMĚSTNAVATELE 
Za zásadní tezi – doporučení navrhuji zejména odstranění předsudků, bariér a 
rolí, které jsou mezi muţi a ţenami uměle vytvořeny a mnohdy i udrţovány, jak 
dokládají mnohé studie, z nichţ některé jsem v úvodních kapitolách své práce citovala. 
Ţena se při řízení lidských zdrojů muţi nejen vyrovná, ale v celé oblasti dovedností jej 
i předčí, proto doporučuji při výběrových řízeních dbát pouze na schopnosti a 
dovednosti uchazeče, nikoli na to, jakého je pohlaví, kolik má či nemá dětí, případně 
kdy je plánuje. 
Dále bych doporučila se zaměřit či se alespoň pokusit o vytvoření lepších 
podmínek pro slaďování pracovního a rodinného ţivota. Chci podotknout, ţe toto mé 
„doporučení“ se nevztahuje pouze na ţeny, ale týká se i muţů, neboť i ti mají právo a 
povinnost plnit své rodinné závazky. Harmonizaci bych viděla především v širším 
vyuţití různých forem pruţné pracovní doby, moţnosti vytváření firemních 
mateřských školek, eventuálně nevyčleňování zaměstnanců – zaměstnankyň, kteří 
odešli na mateřskou či rodičovskou dovolenou, z pracovního kolektivu. 
Za velmi důleţité povaţuji nepodcenit prevenci ve vztahu k diskriminaci ţen 
na pracovišti. Vedoucí pracovníky je třeba o této problematice odborně proškolit, aby 
mohli předávat získané informace svým podřízeným pracovníkům, a vůbec dbát na to, 
aby byla jakákoli genderová diskriminace hned v počátku rozpoznána a důsledně 
eliminována. Prevence je totiţ nejúčinnější zbraní proti veškerým formám útlaku a 
diskriminace. 
5.2 NAVRHOVANÁ DOPORUČENÍ PRO STÁT 
Stát by měl jít příkladem! Toto jednoduché a zkratkovité heslo je naprosto 
výstiţné a mělo by odráţet vývoj genderové problematiky v České republice. Ano, je 
pravdou, ţe zejména ve státní správě a samosprávě pracuje poměrně mnoho ţen ve 
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vedoucích pozicích. Stejně tak je pravdou, ţe i odměňování, které se ve státní správě 
řídí tabulkami, je výrazně spravedlivější neţ ve sféře soukromé. To je však jen jedna 
strana mince. 
Druhá pak zrcadlí neschopnost státu vytvářet v našem právním systému lepší 
podmínky pro rovnost ţen, eventuálně produkovat moderní legislativu, která bude 
aktuálně odráţet genderový vývoj v České republice. 
Vedle toho je vhodné zmínit problematiku mateřských školek a jeslí, 
eventuálně firemních mateřských školek. Tuto problematiku jsme podrobněji probírali 
v některé z předchozích kapitol, analyzovali stav a dospěli k závěru, ţe stávající počet 
mateřských škol, jeslí a firemních mateřských škol ve vztahu k demografickému 
vývoji je nedostatečný. Stát by se měl snaţit podporovat stávající zařízení uvedeného 
typu, snaţit se je rozvíjet a v ţádném případě nerušit jiţ vzniklá zařízení. 
Ve vztahu k firemním mateřským školkám pak zjednodušit legislativu a 
podporovat soukromé společnosti, jeţ pro své zaměstnance tato zařízení zřizují. 
Rodičům pak neodebírat rodičovské příspěvky při umístění dětí do jeslí či mateřských 
škol nad stanovený počet dnů či hodin, neboť jde o opatření, jeţ je pro rodiče (zejména 
ţeny) usilující o rychlejší návrat na trh práce značně demotivující. 
Dále bych doporučila všechna zařízení péče o předškolní děti zařadit do 
kompetence jednoho ministerstva, čímţ by došlo k systémovému i organizačnímu 
zjednodušení, coţ by této oblasti velmi prospělo. 
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ZÁVĚR 
Cílem mé práce bylo podání přehledného výkladu problematiky uplatňování 
ţen ve vedoucích pozicích a moţností slaďování jejich práce se soukromým ţivotem. 
Aby se má diplomová práce nestala pouze kompilační prací, v níţ budou řetězena 
fakta a teorie jiţ mnohokráte vyřčená, sestává rovněţ z výzkumné části, která se 
zabývá výše uvedenou problematikou v praxi. Pro tento účel jsem si vybrala středně 
velkou firmu, jeţ podniká v polygrafickém průmyslu. 
V teoretické části své práce jsem se zaobírala obecně problematikou genderu a 
jeho teoriemi v širším slova smyslu. Je nezvratným faktem, ţe český pracovní trh není 
genderově neutrální, pro ţeny zde existuje, díky nejrůznějším předsudkům, celá řada 
omezení. Genderové stereotypy vytváří na trhu práce vertikální i horizontální 
segregaci působící vůči ţenám diskriminačně. Naše česká společnost si moţná ani 
neuvědomuje, ţe vyuţívání potencionálu pracovníků a pracovnic je ve vleku 
genderových stereotypů, coţ má negativní dopad na trh práce. Ţeny musí od počátku 
své kariéry překonávat mnoţství překáţek, které jim komplikují kariérní růst. 
Genderové role, v naší společnosti uţívané, dávají všem ţenám doslova „nálepku“ 
matky, která pečuje o děti, jeţ jsou stále nemocné, v důsledku čehoţ nechodí do 
zaměstnání a není schopna „plnohodnotně“ plnit pracovní úkoly. Podobně na tom jsou 
i ţeny, jeţ děti zatím nemají. U nich společnost předpokládá, ţe je brzy budou mít a 
„opět“ nebudou schopny plnit své pracovní úkoly. Tento problém slaďování osobního 
ţivota s pracovním je problémem zásadním, který je třeba konstruktivně řešit a 
netvářit se, ţe zde nic takového neexistuje. Je tu snaha zamést problém pod koberec 
anebo jej bagatelizovat. O genderové rovnosti u nás nemůţeme hovořit a ztrácejí tím 
všichni. Nejen ţeny, které nemohou kariérně růst, ale i firmy, jeţ nevyuţijí jejich 
profesní potenciál. 
V praktické části své práce jsem zkoumala genderovou situaci ve vybraném 
podniku. Na úvod jsem učinila podrobný rozbor firemních materiálů, směrnic a 
vnitropodnikových předpisů, které jsem získala od managementu společnosti, 
z internetu, ale i od řadových zaměstnanců společnosti. Přibliţně jednu třetinu 
zaměstnanců tvoří ţeny, přičemţ pouze z jedné pětiny jsou zastoupeny 
v managementu společnosti. Je však třeba podotknout, ţe druhý nejvýznamnější post 
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ve firmě zastává právě ţena, coţ je v ryze „muţském“ odvětví velkým úspěchem. To 
do jisté míry ukazuje na skutečnost, ţe ţeny ve vybrané firmě nejsou v kariérním růstu 
diskriminovány. 
Na vzorku, který sestával z vedoucích pracovníků, jsem se pokusila analyzovat 
jejich přístup k harmonizaci práce a rodinného ţivota. Prostřednictvím anonymních 
dotazníků a individuálních rozhovorů byly managerům kladeny otázky, které se týkaly 
jejich osobního i pracovního ţivota, uspořádání péče o děti a domácnost. Zvláštní 
důraz byl kladen na jejich názory vztahující se k postavení ţeny ve vedení společnosti. 
Provedený výzkum ukázal, ţe ve firmě neexistuje vědomá diskriminace ţen, 
nicméně je zde náznak určité nerovnováhy profesního růstu. Snad je to dáno tím, ţe 
v tomto specifickém odvětví působí méně ţen, dost moţná nebyl zkoumaný vzorek 
dostatečně reprezentativní. Výzkum rovněţ neprokázal, ţe by ve firmě docházelo 
k nerovnému odměňování muţů a ţen. 
Co se týká lepšího skloubení rodinného ţivota s pracovním, mohu konstatovat, 
ţe ve zkoumané společnosti je vidět jistá snaha daný problém řešit. Projevuje se 
například v umoţnění pruţné pracovní doby zaměstnancům, jejichţ pracovní zařazení 
tuto flexibilitu umoţňuje, nebo pořádáním společenských akcí pro rodiny pracovníků 
s dětmi. 
Závěrem je třeba připomenout, ţe mnoho firem si neuvědomuje fakt, ţe 
spokojený zaměstnanec je jedním z nejdůleţitějších faktorů úspěšného podnikání. 
Takovýto pracovník má podstatně lepší pracovní výkon, je progresivnější i více tvůrčí. 
Stejně tak pozitivně působí na výkon firmy i genderová diference v pracovním 
kolektivu. Česká společnost je poměrně konzervativní ve vztahu k postavení ţen ve 
vedení společnosti. Stále jsou zde vidět jisté předsudky, nicméně je třeba být 
optimistický a dívat se dopředu, neboť řada ţen jiţ zastává vrcholové posty 
v managementu velkých společností. Faktem ovšem zůstává, ţe některé získaly tento 
post i za cenu ztráty rodinného ţivota či moţnosti stát se matkou, ale právě tyto 
„průkopnice“ otvírají moţnosti svým následovnicím, které jiţ budou moci ţít 
plnohodnotný ţivot, v němţ bude kariéra sladěna s  rodinným ţivotem. 
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Příloha 1: Dotazník 
 
 Dobrý den, 
 dovoluji si Vás poţádat o vyplnění předkládaného dotazníku, který bude slouţit jako 
podklad pro praktickou část mé diplomové práce na Fakultě podnikatelské VUT v Brně na 
téma: „Ţeny ve vedoucích pozicích a moţnosti slaďování práce a soukromého ţivota.“ 
 Dotazník je anonymní. Většina otázek je uzavřených, pouze u několika málo je dána 
moţnost vypsat Vaší odpovědi. 
 




1. Kolik hodin týdně v průměru strávíte výdělečnou prací? (včetně přesčasů) 
a) Méně neţ 20 hodin 
b) Asi 20 – 29 hodin 
c) Asi 30 – 39 hodin 
d) Asi 40 – 49 hodin 
e) Asi 50 – 59 hodin 
f) Asi 60 – 69 hodin 
g) 70 hodin a více 
 
2. Kolik hodin týdně v průměru stráví váš partner výdělečnou prací? (včetně 
přesčasů) 
a) Méně neţ 20 hodin 
b) Asi 20 – 29 hodin 
c) Asi 30 – 39 hodin 
d) Asi 40 – 49 hodin 
e) Asi 50 – 59 hodin 
f) Asi 60 – 69 hodin 
g) 70 hodin a více 
 
3. Dokončete následující větu zaškrtnutím správného políčka: Líbilo by se mi, 
kdybych strávil/a týdně v průměru výdělečnou prací 
a) Méně neţ 20 hodin 
b) Asi 20 – 29 hodin 
c) Asi 30 – 39 hodin 
d) Asi 40 – 49 hodin 
e) Asi 50 – 59 hodin 
f) Asi 60 – 69 hodin 






4. Dokončete následující větu zaškrtnutím správného políčka: Líbilo by se mi, 
kdyby můj partner/ka strávil/a týdně v průměru výdělečnou prací 
a) Méně neţ 20 hodin 
b) Asi 20 – 29 hodin 
c) Asi 30 – 39 hodin 
d) Asi 40 – 49 hodin 
e) Asi 50 – 59 hodin 
f) Asi 60 – 69 hodin 
g) 70 hodin a více 
 
5. Část mé práce, která se mi nejvíce líbí, je: 
a) Odborná práce 
b) Strategické plánování 
c) Personální záleţitosti 
d) Administrativa 
e) Jiná, prosím vypište: ___________________________________________ 
 
6. Část mé práce, která se mi nejméně líbí, je: 
a) Odborná práce 
b) Strategické plánování 
c) Personální záleţitosti 
d) Administrativa 
e) Jiná, prosím vypište: ___________________________________________ 
 
7. Jak často se na vás obracejí kolegové nebo vaši nadřízení s pracovními 
záleţitostmi mimo normální pracovní dobu? (Včetně telefonátů a emailů, na 
které musíte odpovědět okamţitě.) 
a) Mnohokrát za den 
b) Několikrát za den 
c) Jednou denně 
d) Několikrát za týden 
e) Jednou týdně 
f) Dost pravidelně, ale méně neţ jednou týdně 
g) Zřídka, zhruba několikrát za rok 
h) Nikdy 
 
8. Jak je pro vás obtíţné či snadné vypnout v práci a zabývat se osobními nebo 
rodinnými záleţitostmi? 
a) Velmi obtíţné 
b) Trochu obtíţné 
c) V podstatě snadné 







9. Jak je pro vašeho/vaši partnera/ku obtíţné či snadné vypnout v práci a zabývat se 
osobními nebo rodinnými záleţitostmi? 
a) Velmi obtíţné 
b) Trochu obtíţné 
c) V podstatě snadné 
d) Naprosto snadné 
e) Nehodí se 
 
10. Kolik nepřetrţitých týdnů dovolené jste si letos vybral/a nebo chcete vybrat? 
a) Nikdy si dovolenou neberu 
b) Přibliţně 1 týden  
c) Přibliţně 2 týdny 
d) Přibliţně 3 týdny 
e) Přibliţně 4 týdny 
f) Přibliţně 5 týdnů 
g) Přibliţně 6 týdnů 
h) Více neţ 6 týdnů 
 
11. Do jaké míry je vaše práce stresující? Pojmem stresující rozumíme takovou 
situaci, kdy lidé jsou nervózní, neklidní, mají špatnou náladu nebo nemohou v 
noci spát, protoţe mají starosti se svou prací. 
a) Vůbec nebo jen velmi málo 
b) Dost málo 
c) Trochu 
d) Docela dost 
e) Hodně 
 
12. Jak náročná je vaše práce na psychiku: 
a) Velmi náročná 
b) Dost náročná 
c) Ani moc ne 
d) Úplně nenáročná 
 
13. Jste po skončení pracovní doby duševně vyčerpán/a? 
a) Nikdy nebo jen velmi zřídka 
b) Dost zřídka 
c) Někdy 
d) Dost často 
e) Vţdy nebo velmi často 
 
14. Kolik hodin v průměru v noci spíte? 
a) Méně neţ 5 hodin 
b) Asi 5 hodin 
c) Asi 6 hodin 
d) Asi 7 hodin 
e) Asi 8 hodin 
f) Více neţ 8 hodin 
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15. Jak jste na tom s fyzickým zdravím? 
a) Zcela zdráv/a 
b) Zdráv/a 
c) Docela zdráv/a 
d) Nejsem zdráv/a 
 
16. Jak jste na tom s psychickým zdravím 
a) Zcela zdráv/a 
b) Zdráv/a 
c) Docela zdráv/a 
d) Nejsem zdráv/a 
 
17. Kolik dní jste za posledních 12 měsíců byl/a v pracovní neschopnosti? 
a) 1 – 7 dní 
b) 8 – 14 dní 
c) 3 – 4 týdny 
d) 1 – 2 měsíce 
e) 3 – 4 měsíce 
f) Více neţ 4 měsíce 
g) Nikdy 
 
18. Nastoupil/a jste během posledních dvou týdnů do práce, i kdyţ vám nebylo 
dobře? 
a) 1 – 3 krát 
b) 4 – 6 krát 
c) 7 – 11 krát 
d) 12 krát a více 
e) Nikdy 
 
19. Do jaké míry jste v posledních dvou týdnech byl/a vystaven/a stresu v práci. 
a) Velmi mnoho 
b) Dost 
c) Ani moc ani málo 
d) Málo 
e) Velmi málo nebo vůbec 
 
20. Cítím se z práce psychicky vyčerpán/a 
a) Několikrát ročně 
b) Několikrát měsíčně 
c) Jednou měsíčně 
d) Několikrát týdně 








21. Ke konci pracovní doby se cítím vyčerpán/a 
a) Několikrát ročně 
b) Několikrát měsíčně 
c) Jednou měsíčně 
d) Několikrát týdně 




22. ICT (neboli informační a komunikační technologie) mi pomáhají vyvaţovat 
soukromý a profesní ţivot 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
23. ICT mi ztěţují ţivot, protoţe se nemohu kompletně oprostit od práce. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
24. ICT mi prodluţují pracovní dobu, protoţe je obtíţné přestat pracovat na počítači 
nebo s telefonem po oficiální pracovní době. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
25. ICT mi zkracují pracovní dobu, protoţe mi umoţňují vyuţití volných chvil 
kdekoli. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
26. Na manaţerských pozicích v ČR působí stále méně ţen neţ muţů. Je to 
způsobeno organizačně pracovními faktory (dlouhá pracovní doba, značná 
pracovní zátěţ, cestování atd.) 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
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27. Je to způsobeno konzervativními názory, tradicemi a zvyky, co je nejvhodnější 
pro muţe a pro ţeny. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
28. Je to proto, ţe ţeny mají dosud hlavní odpovědnost za domácí práce a péči o 
děti. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
29. Atmosférou a zvyklostmi v manaţerském prostředí. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
30. V manaţerském prostředí nejsou atmosféra a zvyklosti příliš nakloněny rodině. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
31. Dáno přirozenými podmínkami, které nemůţeme změnit. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
32. Je příliš brzy na to srovnávat podíl mezi počtem muţů a ţen na manaţerských 
pozicích. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 







33. Jak je pro vás obtíţné či snadné skloubit rodinný a profesní ţivot? 
a) Velmi obtíţné 
b) Spíše obtíţné 
c) Spíše snadné 
d) Velmi snadné 
 
34. Dovedete jasně rozlišovat mezi svým profesním a rodinným ţivotem? 
a) Ano, je to pro mě snadné 
b) Ano, ale stojí mě to trochu úsilí 
c) Ne, sice by to bylo dobré, ale nedovedu 
d) Ne, a myslím, ţe ani nemusím 
 
35. Jak často jsou nároky vašeho povolání v rozporu s vaším rodinným ţivotem? 
a) Velmi často nebo stále 
b) Dost často 
c) Někdy 
d) Zřídka 
e) Velmi zřídka nebo nikdy 
f) Nehodí se 
 
36. Jak často vám ohledy na rodinu brání ve vykonávání profese? 
a) Velmi často nebo stále 
b) Dost často 
c) Někdy 
d) Zřídka 
e) Velmi zřídka nebo nikdy 
f) Nehodí se 
 
37. Kolik hodin týdně v průměru strávíte domácími pracemi? 
a) Méně neţ 5 hodin 
b) 5 – 9 hodin 
c) 10 – 15 hodin 
d) 15 – 20 hodin 
e) 21 – 30 hodin 
f) Více neţ 30 hodin 
g) Nehodí se 
 
38. Péčí o děti? 
a) Méně neţ 5 hodin 
b) 5 – 9 hodin 
c) 10 – 15 hodin 
d) 15 – 20 hodin 
e) 21 – 30 hodin 
f) Více neţ 30 hodin 





39. Péčí o druhé? 
a) Méně neţ 5 hodin 
b) 5 – 9 hodin 
c) 10 – 15 hodin 
d) 15 – 20 hodin 
e) 21 – 30 hodin 
f) Více neţ 30 hodin 
g) Nehodí se 
 
40. Zálibami? 
a) Méně neţ 5 hodin 
b) 5 – 9 hodin 
c) 10 – 15 hodin 
d) 15 – 20 hodin 
e) 21 – 30 hodin 
f) Více neţ 30 hodin 
g) Nehodí se 
 
41. Stěţoval/a si váš partner/ka v poslední době na to, ţe jste příliš dlouho v práci? 
a) Ne, nikdy 
b) Velmi zřídka 
c) Ano, občas 
d) Ano, velmi často 
e) Nehodí se 
 
42. Stěţovaly si vaše děti v poslední době na to, ţe jste příliš dlouho v práci? 
a) Ne, nikdy 
b) Velmi zřídka 
c) Ano, občas 
d) Ano, velmi často 
e) Nehodí se 
 
43. Máte pocit, ţe času, který máte pro sebe, je: 
a) Příliš mnoho 
b) Spíše mnoho 
c) Přesně tolik, kolik je třeba 
d) Spíše málo 
e) Příliš málo 
 









45. Často přemýšlím o své práci, kdyţ jsem doma se svou rodinou, a měl/a bych mít 
volno. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
46. Často pracuji na svém počítači, kdyţ jsem doma s rodinou, a měl/a bych mít 
volno. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
47. Často mám pracovní telefonáty, kdyţ jsem s rodinou, a měl/a bych mít volno. 
a) Souhlasím 
b) Spíše souhlasím 
c) Ani tak, ani tak 
d) Spíše nesouhlasím 
e) Nesouhlasím 
 
48. Můj zaměstnavatel mně nebo mým kolegům na obdobné pozici v případě 
potřeby umoţňuje pracovat z domu.  
a) Pravidelně 
b) Pouze výjimečně 
c) Neumoţňuje 
d) Nevím, nezjišťoval/a jsem to 
 
49. Zaměstnanec na obdobné pozici jako já v případě potřeby má u nás moţnost 
pracovat na částečný úvazek. 
a) Pravidelně 
b) Pouze výjimečně 
c) Neumoţňuje 
d) Nevím, nezjišťoval/a jsem to 
 
50. Pracovní doba je u zaměstnanců na mé pozici. 
a) Pracovní doba je zcela flexibilní, pracuji na termínovaném úkolu, ale 
přesnou pracovní dobu si mohu vybrat sám/sama  
b) Pracovní doba je částečně flexibilní (v práci musím být např. mezi 10. – 
14. hodinou, jinak dle potřeby)  







51. Mateřská firemní školka: 
a) Je k dispozici pro děti zaměstnanců 
b) Firma výjimečně zajišťuje hlídání dětí (v případě firemní akce nebo po 
domluvě apod.) 
c) Není k dispozici  
d) Nevím o tom, nezajímám se 
 
52. Dle mého názoru by moderní konkurenceschopná firma/společnost, která si chce 
udrţet kvalitní odborníky, měla zaměstnancům nabízet: 
a) Moţnost pracovat z domu (tzv. home office) 
b) Moţnost práce na částečný úvazek 
c) Flexibilní pracovní dobu 
d) Mateřskou firemní školku 
e) Něco jiného, prosím vypište: ____________________________________ 
f) Nic z výše jmenovaného není třeba nabízet 
 
53. Jaký je váš stav? 
a) Svobodný/á 
b) Ve vztahu, ale ne ve společné domácnosti 
c) Ţenatý, vdaná, ve společné domácnosti 
d) Rozvedený/á 
e) Vdovec, vdova 





e) 4 a více 
 
55. Jak jsou staré děti, které s vámi ţijí v domácnosti? Pokud platí více moţností, 
zaškrtněte všechny 
a) 0-8 let 
b) 9-12 let 
c) 13-17 let 
d) 18-20 let 
e) nehodí se 
 
56. Jak dlouho v současném pracovním zařazení pracujete? 
a) méně neţ rok 
b) 1-5 let 
c) 6-10 let 
d) 11-20 let 
e) 21-30 let 






57. Na jaký úvazek pracujete? 
a) plný úvazek, 100% 
b) částečný úvazek, více neţ 75% 
c) částečný úvazek, 50-75% 
d) částečný úvazek, méně neţ 50% 
 
58. Jaké je vaše současné pracovní zařazení? 
a) top manaţer (finanční, ekonom., personální) 
b) vedu oddělení s 5 lidmi a více 
c) vedu skupinu 5 lidí a méně 
d) jiné 
 
59. V jakém oboru pracujete? 
a) finance a daně, audity 
b) ICT 
















63. Kolik je vám let? 
a) 20 – 29 let 
b) 30 – 39 let 
c) 40 – 49 let 
d) 50 – 59 let 






Příloha 2: Otázky sestavené pro individuálně vedený rozhovor 
Osobní informace o respondentu: 
1) Váš věk? 
2) Rodinný stav? 
3) Počet dětí? 
Vzdělání a pracovní kariéra: 
4) Jaké je Vaše nejvyšší dosaţené vzdělání? 
5) Jakými zaměstnáními jste prošel během Vaší pracovní kariéry? 
6) Jak jste se dostali k současnému zaměstnavateli? 
7) Jak dlouho pracujete ve společnosti TISKÁRNA, a.s.? 
8) Potřebujete ke své pracovní pozici zvyšovat kvalifikaci (školení, kurzy, 
…)? 
9) Jste spokojen se svou prací? Co pro Vás znamená? 
Muži a ženy na vedoucích pozicích: 
10) Myslíte si, ţe je práce na vedoucích pozicích stejně vhodná jak pro muţe, 
tak i pro ţeny? 
11) Pociťovala jste, ţe dostat se na vedoucí pozici je pro ţenu mnohem těţší 
neţ pro muţe? (Otázka je určena pouze ţenám.) 
12) Měla jste ve své pozici problém s tím, ţe jste ţena? (Otázka je určena 
pouze ţenám.) 
Rodinný život a péče o domácnost: 
13) Zasahuje Vaše profese do vašeho rodinného ţivota? 
14) Stěţuje si Váš partner na to, ţe na něj máte málo času? 
15) Kolik času týdně věnujete domácím pracím? Dělíte se o tyto práce 
s partnerem? V jakém poměru? 
16) Nakupujete sluţby typu úklid domácnosti, hlídání dětí aj? Popř. jaké? 
17) Kolik času věnujete svým zálibám? 
Péče o děti: 
18) Jak dlouhou dobu jste strávil/a na rodičovské dovolené? Vrátil/a jste se ke 
stejnému zaměstnavateli, popř. na stejnou pozici? (Otázka je určena pouze 
těm zaměstnancům, kteří pečovali o dítě.) 
19) Dovedete si představit, ţe by Váš partner/ka nastoupil na rodičovskou 
dovolenou místo vás, aby vy jste se mohl/a věnovat práci? Důvody pro a 
proti. 
20) Kdo Vám pomáhal s péčí o děti, kdyţ byly malé? 
21) Vyuţívali jste zařízení pro péči o malé děti a o děti předškolního věku? 
22) Pokud ano, měli jste problém při umístění dětí do jeslí / mateřských 
školek? 
 95 
23) Jaký je Váš názor na firemní mateřskou školu? 
24) Myslíte si, ţe by byla firemní školka ve vaší společnosti vyhledávána? 
Skloubení práce a rodiny: 
1) Uvítal byste flexibilní formy práce? Kdy především a jaké? 
2) Co je nejtěţší na této kombinaci? 
3) Co by Vám nejvíce usnadnilo sladit práci a rodinu? 
 
 
